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Relazione sulla politica in materia
di remunerazione per il 2025 e sui
compensi corrisposti nel 2024

Lettera del Presidente del Comitato per le
Momine e le Remunerazioni

Nella mia qualitd di Presidente del Comitato per le
Nomine e le Remunerazioni {il “Comitato”), sono
lieta di presentare la relazione di Enel sulla politica in
materiz di remunerazione per il 2025 e sul compenst
cotrisposti nef 2024.

I Comitato, composto dai Consigliert Johanna
Arbib, Olga Cuccurullo, Dario Frigerio, Fiammetta
Salmoni, nonché dal Presidente, ha elaborato e
sottoposto al Consiglio di Ammimistrazione una
politica annuale in materia di remunerazione per il
2025 intesa a incentivare il raggungimento degli
obietavi strategici della Societd e del Gruppo Enel e,
quindi —in linea con le indicazioni del Codice italiano
di Corporate Governance — funzionale al perseguimento
del successo sostenibile, che si sostanzia nella
creazione di valore nel lungo termine a beneficio
degli Azionisti di Enel, tenendo in adeguata
considerazione gl interessi degh alti siakebolder
rilevanti per la Societa. Tale politica nsulta quindi
finalizzata ad attrarre, trattenere ¢ motivare persone
dotate della competenza e della professionalita
richieste dai delicati compitt manageriali loro affidat,
ed & stata elaborara tenendo conto del compenso e
delle condizioni di lavoro dei dipendenti della Societa
e del Gruppo Enel.

Nel definire la politica in materia di remunerazione
per il 2025, ilustrata nella prima sezione del presente
documento, il Comitato ha tenuto conto delle best
practice nazionali e internazionali, delle indicazioni
emerse dal voto favorevole dell’Assemblea deglt
Azionist del 23 maggio 2024 sulla politica in materia
di remunerazione per il 2024, nonché degh esiti
deflattivitdh di  engagement su temi di governo
socletatio, ambientali e sociali svolta dalla Societa nel
periodo compreso tra la fine del mese di gennaio e la
fine del mese di febbraio 2025 con i principali proxy
adviror ¢ alcuni glevanti investitori istituzionali
presenti nel capitale di Enel.

Il Comitato ha inolire teputo in  debita
considerazione Vanalisi di benchmark relativa al
trattamento retributivo del Presidente del Consiglio
di Amministrazione, del’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e degli Amministratori
non esecutivi di Enel per lesercizio 2024, Tale analisi
¢ stata svolta dal consulente indipendente Willis
Towers Watson prendendo in considerazione 1 dat
riportati nella documentazione pubblicata in

(Y Per ia composizione dei Peer Group in questione si rinvia &
quanto indicato nel paagrafo 1.3 del preseate documento.

Lad

occasione della stagione assembleare 2024 dagh
emittenti facenti parte di un unico peer group (“Peer
Grogp’™). A tale ultimo riguardo, al fine di assicurare
coerenza di contenuti all'analisi di benchmwark e alla
luce del positivo riscontro ricevuto da parte di proogy
adviser e investitor istituzionali, sl € ritenuto
opportuno confermare il Peer Group adottato per il
2024, che gsuita quindi dall'integrazione di tre sotto-
gruppi composti da: () socletd italiane a respiro
globale, assimilabili ad Enel in termini di complessita
ed elementi dimensionali, che rappreseatano per la
stessa Enel un riferimento in termind di mercato del
lavoro e prassi nazionali; (i) societa europee del
settore wfilities che risultano dimnensionalmente affini
e simili 2 Enel in termmini di busimess model, serviz:
fornid e presidio della catena del valore; (iii) societa
europee di rilevanti dimensioni, quotate nei principali
listini continentali e che tisultano assimilabili ad Enel
in termini di complessita e di interesse in un’ottica di
people competition (). L'adozione di tale Peer Group
riflette Pevoluzione compiuta dal Gruppo Enel, che
nel corso degli anni si ¢ wasformato da operatore
essenzialmente domestico in w2y kader a livello
internazionale, fino a raggiungere lo sfatus odierno di
grande gruppo industriale europeo.

L’analisi di bemchmark ha evidenziato che h /
remunerazione riconosciuta al  Presidente  del
Consiglio di Amministrazione e al’Amministratore /
Delegato/Direttore Generale per Pesercizio "024 /
risulta  sostanzialmente  coerente  ¢o

posizionamento di  Enel in iy

Riguardo agli Amrmmstraton nonf
dall’analisi comparat:va emerge invece Eo spaz o
un incremento dei relativi compensi, tanto per
partempazmne alle activita consiliari quanto -f
partecipazione  ai  Comitati consiliarf;~. la g
remunerazione di dettt Amministraton, mnfar! |s1 \%
colloca sovente al di sotto della mediana del }’ser
Grosp, dsultando quindi disallineata in confrontd %ai
posizionamento di Enel rspetto alle soc(i%t‘
comprese nel panel

Alla luce di tali element, I Comitato ha anzitutto
ritenuto di mantenere invarato nefla politica in
materia di remunerazione per i 2025 il trattamento
retributivo  del  Presidente del Consiglio di
Amministrazione e dell’ Ammunistratore
Delegato/Direttore Generale, confermando altresi la
disciplina dell'indennita di fine rappozrto riconosciuta



a quest’ultimo; nel rispetto della volonta dello stesso
Amministratore Delegato/Direttore Generale ¢ in
linea con la politica in materia di remunerazione per
i 2024, ¢ stato infatti ribadito che tale indennita non
¢ dovuta in caso di mancato rinnovo del rapporto di
amministrazione alla scadenza del mandato, con
conseguente estinzione del rapporto dirigenziale (2).

Al contempo il Comitato, pur avendo constatato —
alla luce delle risultanze delle analisi di berchmark e
tenuto conto di quanto indicato dal Codice italiano di
Corporate Gpvernance — Pesistenza dei presupposti per
procedere allelaborazione di una proposta di
aumento dei compensi degh Amministratori non
esecutivi,  specic  per quanto  riguarda la
partecipazione ai Comitati consiliard, ha ritenuto
infine di astenersi dal formulare detea proposta,
riservandosi wuttavia di valutarne Pelaborazione in
vista del rinnovo del Consiglio di Amministrazione.

Per quanto riguarda la remunerazione variabile di
breve termine dell’ Amministratore
Delegato/Diretiore Generale per 1 2025, & stato
anzitutto confermato Putlizzo di due det tre obiettivi
di performance economico-finanziaria previsti dalla
politica in materia di remunerazione per 1 2024, §1
tratta, in particolare, degli obiettivi concernenti PUtile
netto ordinario consolidato, il cuj peso complessivo
¢ stato ridotto al 20% (dal 30% del 2024) e i Funds
Jrom operations{Indebitamento  finanziario  netto
consolidato, 1 cul peso complessivo ¢ stato
specularmente aumentato al 30% (dal 20% del 20243,
si ¢ inteso in tal modo valotizzare ulteriormente
lobiettivo di generazione di cassa delle aperalions
{(Bunds from operations) nel contesto di un livello
sostenibile  di  indebitamento  (fndebitamento
finanziario netto) e di una solida struttura finanziaria
del Gruppo. E stato al contempo Introdotto un
nuovo obiettivo di performance economico-finanziaria
-concernente 'EBITDA ordinario consolidato (con
un peso complessivo pari al 20%), che misura la
redditivitd del buvinmers, in sostituzione del’obiettivo
Cash Cost consolidato previsto dalla politica 1
materia di remunerazione per il 2024; si é ritenuto
infarti oppottuno  estendere il facus delle aziond
managerialy, olire che agli obtettivi di efficienza, alla
redditivita operativa, che include comunque una
tigorosa gestione del Caib Cogt,

Gli obtettivi di performance economico-finanziatia
sono quindi connessi sia alla redditivita operativa (ze.
EBITDA  ordinatio  consolidate)  che  alla
profittabilita economica (7e, Utile netto ordinario
consolidato), da conseguirst  nel  quadro  di

3 In oceasione dellclaborazione della politica in materta o
semunerazione per it 2024, il Comieato ha inteso cristatlizuare
nella medesima politica  Uespressa  rinuncia,  formulata
dal’ Amministeatore Defegato/ Direttore Generale, allindennit

uw’adeguata  disciplina  finanziatia, misurata dal
rappotto tra la generazione operativa di cassa e un
livello di debito sostenibile (se., Fundr Jrom
operations/ Indebitamento finanziario netto
consolidato).

Per quanto riguarda gli obiettivi di perfprmance ESG, &
stato anzitutto confermato quello concernente la
safety, 1l cul peso & rimasto invatiato nspetto al 2024
m misura parl al 20% del totale ¢ di cui & stata al
contempo  perfezionata la struttura, al fine di
focalizzare Pattenzione — in aggiunta aglt inforruni
fatali — anche sulle altre tipologie di infortuni gravi,
quali ghi mfortuni cd. Ljfe Changing (che hanno
conseguenze permanenti sulla vita dell’infortunato) e
gli inforruni cd. High Posential (che per la loro
dinamica avrebbero potuto comportare un decesso o
determinare  conseguenze  permanenti per
Pinfortunato). £ stato in tal modo consolidato il
ruolo centrale che la salvaguardia della sicurezza sui
tuoght di lavoro riveste per il Gruppo. Inoltre, in
considerazione delPimportanza rivestita dai clienti
finali, si & ritenuto opportuno mantenese Fobicttivo
dt performance (caratterizzato da un peso che si
conferma rispetto al 2024 pari al 10% del totale) che
misura il livello di soddisfazione dei clienti medesimi
atiraverso i numero annuo di reclami commerciali
registeati nei Paesi di presenza del Gruppo. Pertanto,
it peso complessivo degli obiettivi di sostenibilita
nelfambito della temuncrazione variabile di breve
termine  dell Amministratore  Delegato/Direttore
Generale si conferma pari al 30%. Per una
tlustrazione pit approfondita circa Ja natura e le
curve di incentivazione dei diversi obietdvi di
performance concernentt la componeate variabile di
breve termine della remunerazione
deil’ Amministratore Delegato/Direttore Genetale, si
rovia a quanto indicato nel patagrato 2.44 del
presente documento.

Per quanto concerne gli obiettivi di perfarmance del
Piano di Long-Term Incentive 2025, il Comitato ha
anzitutto ritenuto di mantenete i Total Sharcholders’
Return (“I'SR”), con peso invariato rispetto al 2024,
pad 2l 45% del totale; tale obiettivo, tenendo conto
della performance del titolo azionario ¢ del pagamento
det dividendi, rappresenta una misura
onnicomnprensiva del valore creato per gli Azionisti.
Al contempo, sono stati introdottt i seguentl oblettivi
di performance cconomico-finanziaria: (i) U Earningr per
share (“EPS™) al 2027, con un peso part al 20% del
totale — accompagnato da un obiettivo-cancello
concernente | medestmo EPS per gli esercizi 2025 ¢
2026 — che costitutsee un indicatore sintetico della

prevista dalla precedente palitica in materia di semuneszione per
U 2023 per il caso di mancato rinnovo del rappocto (i
ammimstrazione ally scadenza del mandato, con conseguente
estnzione del rapporto dirigenziale.



performance reddituale della Soctetd ¢ che, insieme al
TSR, misura la creazione di valore conseguita
nell’interesse degli Azionst; () il Retwrn on average
capital emplyyed (“ROACE”) con un peso pari al 10%
del totale, quale misura della capacita del Gmppo di
creare valore nel lungo termine. Si é ritemuto
opportuno introdurre glt obietdvi di performance
concernend FEPS ¢ il ROACE - in sostiruzione
dell’obiettivo concernente i differenziale tra ROIC
(Return on Invested Capitaly ¢ WACC (Weighted Average
Cost of Capital) previsto dalla politica in materia di
remunerazione per il 2024 — in quanto maggiormente
idonet a garantire un allineamento degli interessi dei
destinatari del Piano i Long Term Incentive 2025 con
quelli degli Azionisti in un orzzonte di lungo
termine. Per quanto riguarda gli obiettivi di
performance ESG, & rimasto invariato dspetto al 2024,
con un peso pari al 15% del totale, quello relatvo
alPintensitd delle emissiont di GHG “Seope 17 e “Seope
3 relative all’Integrated Power, che copre quindi tanto
le emissioni dirette legate alla produzione di energia
elettrica {ie., emissioni “Swpe 17), quanto le emissioni
indirette legate alia produzione di energia elettrica
acquistata dal Gruppo e venduta ai clieatt finah fe.,
emissioni “Saope F7). A tle obiettivo continua ad
essere associato un obiettivo-cancello  legato
alfintensita delle indicate emissiond di gas serra “Segpe
17 di Gruppo dovute alla produzione di energia
elettrica. L'obiettivo cosl strutturato € imteso a
supportare il raggiungimento dei farger del Phano
Strategico 2025-2027 relativi alla mitigazione del
cambiamento clitnatico, grazie alla sua coerenza con
una riduzione delle emissioni allineata alle indicaziont
del’Accordo di Parigi. E stato infine mantenuto
Pobiettivo di perfarmance sulla diversita di genere, con
un peso del 10%, rguardante la percentuale di donne
tra i manager e 1 middie manager. Tale indicatore misura
concretamente I'impegno del Gruppo per garantre
Puguaglianza di  genere e lTaumento delia
rappresentanza femminile in ruoli &i manager e middle
manager. Pertanto, il peso complessivo degli obiettivi
di sostenibilita nell’ambito del Piano dt Long-Term
Incentive 2025 si conferma pari al 25%. Per una
illustrazione pit approfondita circa la natura e le
curve di incentivazione dei divers: obiettivi di
performance concernenti la componente variabile di
lungo termine della temunerazione
dell’ Amministratore Delegato/Direttore Generale e
della generalita del #p management, si rinvia a quanto
indicato nel paragrafo 2.4.5 del presente documento.

Si segnala che il Comitato ha inoltre ritenuto
opportuno confermare il peso della componente
azionaria del premio nel Piano di Long-Term Incentive
2025, tenuto conto del significativo apprezzamento
manifestato a tale riguardo da parte dei proxy advisor ¢
degli investitori istiruzionali. Si intende in tal modo
continuare a mantenere ben saldo Fallineamento

degli intetesst dei destinatari del Piano di Lorg Term
Incensive 2025 con quelli degh Azionist in un
otizzonte di lungo termine, venendo al contempo
incontro all’esigenza di agevolare il ragpiungimento
degli obiettivi previsti dalle Linee guida sul possesso
azionario (“Share Ownership Guidelines”) di Enel. Ta
politica in matetia di remunerazione per il 2025,
infatti, conferma Vimportanza delle Share Ownership
Guidelines, adottate nel 2023 e intese ad assicurare il
raggiungimento e il mantenimento nel corso del
tempo di un livello minimo di possesso azionario da
parte del’Amministratore Delegato e dei Dirigenti
con responsabilita strategiche, in linea con le et
practice osservate a livello nazionale e internazionale e
con le indicazioni provenienti da prmxy advisor e
investitorl istituzionall. Si ricorda che le Share
Owrtership Guidelines di Enel richiedono che, in un arco
temporale  massimo  di cmque anni, (i)
I Amministratore Delegato raggiunga e mantenga in
costanza di mandato il possesso di un numero di
aziont Enel il cui controvalore sia almeno par al
200% della remuncrazione annua fissa lorda, ivi
inclusa quella che eventualmente gli spetta in qualita
di Direttore Generale, ove ricopra contestualmente
tale carica, e (i) i Dirigentt con responsabilita
strategiche raggiungano e mantengano fintanto che
ricoprono tale qualitd il possesso di un numero di
azioni Enel il cut controvalore sia almeno part al
100% della remunerazione annua fissa lorda. Per una
illustrazione pit approfondita dei contenuti deile
Share Qunership Guidelines si rinvia a quanto indicato
nel patagrafo 2.8 del presente documento.

In linea con una consolidata tradizione di trahparenzé
verso il mercato, it Comitato ha infine ntenufo

opportuno illustrare in modo analitico il percon{so ﬁ{ '

iog1co e valutanvo segmto dai Cons' / di

dei Vemm societari e degli Armmmsara
esecutivi. B pertanto presente un appc}sna
in tal senso sia (i) nella prima sezione delps
documento, pet quanto concerne la remtmer"
prevista per il 2025 per il Presidente del Consi
Amministrazione, F Amministry tore
Delegato/Direttore Generale ¢ gli Amminis ot
non esecutivi, sia {if} nella seconda sezione gdei
presente  documento, con  riferimento }hlh
remunerazione  dei  Vertici societari  relafiva
allesercizio 2024.

Si segnala infine che la Societd non prevede di
avvalersi della possibilita prevista dalfart. 123-zer,
comma 3-4i5, del Decreto Legislativo 24 febbraio
1998, n. 58 di derogare temporaneamente, in
presenza di circostanze eccezionali, alla politica 1n
materia di remunerazione per il 2025 descritta nella
prima sezione del presente documento.




In conclusione, i Comitato ritiene che la politica
annuale in materia di remunerazione per il 2025 tenga
in adeguata considerazione sia i risultad delle analisi
di benchmark effettuate, sia le policy dei principali proxy
advisor e dei maggiori investitori istituzionali present
nel capitale di Enel, contribuendo al contempo al
perseguimento  degh  obiettivi i business e di
sostentbilita det Piano Strategico 2025-2027.

Roma, 3 aprile 2025
Alessandra Stabilini

Presidente del Comitato per le Nomine ¢ le
Remunerazion



Premessa

La presente relazione, approvata dal Consiglio di
Ammunistrazione in data 3 aprile 2025, previa
istruttotia e su proposta del Comitato per le Nomine
¢ le Remuneraziont, & suddivisa in due seziont:

()  la prima sezione illustra la politica annuale
adottata da Enel S.p.A. (nel prosieguo, “Enel”
o la “Societa™) in materia di remunerazione
det componentt del Conmsigho  di
Amminsstrazione, del Direttore Generale e dei
Dirigent con responsabiliti strategiche con
riferimento all’esercizio 2025 nonché, fermo
restando quanto previsto dall'art. 2402 del
codice civile, dei componenti del Collegio
Sindacale;

() Ja seconda sezione fornisce una dettaghata
informativa sul compensi spettanti per
Pesercizio 2024 — individuat secondo un
criterio di competenza — al predetti soggettl
sulla base della poliica in mateda di
remunerazione adottata per tale esercizio,
nonché in  applicazione det contratti
individuali pregressi.

In ottemperanza a quanto previsto dall’art. 123-fer del
Decreto Legislativo 24 febbraio 1998, n. 58 (nel
prosieguo, il “Testo Unico della Finanza” o
“TUF”) {i) la prima sezione & sottoposta al voto
vincolante  dell'Assemblea ordinaria det Sod
convocata per Uapprovazione del bilancio al 31
dicembre 2024, mentre (i) Ia seconda sezione &
sottoposta al voto non vincolante della medesima
Assemblea.

La relazione contiene altresi indicazione delle
partecipazioni detenute in Enel e nelle societi da essa
controllate da parte dei componenti del Consiglio di
Amministrazione e del Collegio Sindacale, del
Direttore Genetale e dei Ditigenti con responsabilita
strategiche, nonché dei dspettavi coniugt non
legalmente separati e dei figh muinor, direttamente o
per i tramite di societi 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 infernes
della Societa (www.enelcom) e sul meccanismo di
Storage”

stoccaggio  autorizzato  “‘eMarket

{(www.emarketstor,




Simtesi delle principali carattetistiche della
politica per la reonunerazions di Enel

La politica per la temunerazione di Enel per il 2025,
che viene dettagliatamente illustrata nella prima
seztone della presente relazione, ¢ stata adottata dal
Consiglio di Amministrazione, previa istruttoria ¢ su
proposta del Comitato per le Nomine e le
Remunerazioni, in data 3 aprile 2025. Tale politica &
volta a: (i) promuovere il successo sostenibile di Fnel,
che si sostanzia nclla creazione di valore nel lango
termine a beneficio degli Azionistl, tenendo in
adeguata considerazione gli interessi degli altn
stakcholder rilevant per la Societd, in modo da
incentivare il raggiungimento degli  obiertivi
strategici; (i) attratre, trattenere e motivare persone
dotate della competenza ¢ della professionalita
tichieste dai delicati compiti manageriali loro affidati,
tenendo conto del compenso e delle condizioni di
lavoro dei dipendenti della Societa e del Gruppo
Enel; nonché (iii) promuovere la missione e i valor
aziendali.

At fini della predisposizione della politica in materia
di remuncrazione per 1 2025, il Comitato per le
Nomine ¢ le Remunerazioni ha tenuto conto: @) delle
raccomandaziont contenute nel Codice italiano dj
Corporate Governance pubblicato i 31 gennaio 2020 (nel
prosteguo, il “Codice di Cotporate Governance”),
() delle best practior nazionali ¢ internazionali; (111)
delle indicazioni emerse dal voto favorevole
dell’Assemblea degli Azionisti del 23 magpio 2024
sulla politica in materia di remunerazione pet it 2024,
(v) degli esiti dellattivita di engagemens su temi di
governo societario, ambientall e sociall svolra dalla
Socteta nel periodo compreso tra la fine del mese di
gennaio e la fine del mese di febbraio 2025 con i
principali proxy advisor ¢ aleuai rilevanti investitori
istituzionali presenti nel capitale di Enel; (v) degli esiti
di un’analisi di benchmark relativa al trattamento
retributivo  del  Presidente  del Consiglic  di
Amministrazione, delP Amministratore

Delepato/Direttore Generale e degli Amministratosi

non esecutivi di Enel per Pesercizio 2024, che & stata
predisposta dal consulente indipendente  Willis
Towers Watson. Tale ultitna analisi ha preso in
considerazione i dati riportati nella documentazione
pubblicata in occasione della stagione assembleare
2024 daglt emittenti ticorapresi in un unico peer group
che risula  composto dallintegrazione dei tre
seguenti sotto-gruppi, secondo quanto in detaglio
illustrato nel paragrafo 1.3 della presente relazione: (i)
societd italiane a tespiro globale; (i) societa comparabis
di buszness a livello europeo; (D societa curopee di
rilevanti dimensioni, assimilabili a Fnel in termini di
cotnplessiti e di interesse in un’ottica di Deople
compelition.

Al fini della predisposizione defla politica in matetia
di remunerazione per il 2025 si & inoltre tenuto conto
degli esiti di un’ulteriore analisi di benchmark condotta
da Willis Towers Watson in  merito  alla
remunerazione dei componenti il Collegio Sindacale
per Pesercizio 2024, Tale analisi & stata effetruata
prendendo m considerazione un peer group composto
esclusivamente  da  societd  italane appattenent
all'indice FTSE MIB, secondo quanto in detraglio
illustrato  nella Relazione del Collegio  Sindacale
alP Assemblea degli  Axionisti  convocata per
lapprovazione del bilancio 2024, predisposta ai sensi
dellart. 153 del Testo Unico della Finanza ¢
concernente Pattivita di vigilanza svolta, richiamata
anche nel paagrafo 2.6 della presente relazione,

Infine, la politica in materia di remunerazione per il
2025 ha tenwto conto della politica complessiva
adottata dal Gruppo Enel (nel prosicguo, anche il
“Gruppe”) per la remunerazione dei propst
dipendenti; in particolare, quest’ultima si basa sulla
centralita delle persone e sulla salute e sicurezza sui
tuoght di lavoro, con lo scopo, pettanto, di rafforzare
una strategia incenttata sulla crescita sostenibile,

St miportano di seguito le principali caratteristiche
della politica annuale per la remunerazione telativa
allesercizio 2025,

i Remunecazione fissa
]

Remunerazione o Objettivi AD/DG:

variabile di breve - Utile netto ordinario consolidato (peso 20%)

- EBITDA ordinario consolidaro (peso 20%0)
Funds from aperations/ Indebitamento finanziasio netto
consolidaro (peso 30%)

- termine {(MBO -
pecformance  period di
durata annuale) :

Non ¢ soggetta a condiz
i & Hrogata  reimestralmente

allAD e al Presidente e AD/DG: 19%,
1 ‘ mensilmente al DG e ai DRS

Presidente: ()(5 %o

DRS: 35%

CAD/DG: 28%
DRS: 22%

... Redlami commerciali a livello di Gruppo (%) (peso 10%) ©

(%) W perimetro di riferimento di fle obiettive include | seguentt mercatt: lalia (solo mercato hibero), 1berda (i.c., Spagna ¢ Portogalio), Brasile

Rier de Janeizo, Sio Paale ¢ Ceard , Cile, Colombia ¢ Argentina,
} s > 4



. Sicurezza sui loghi di lavoro (peso 20%)

Obiettivi DRS:

- Obiettivi individuali legati al business e differenziati per
ciascun IDIRS, in funzione dei compiti e delle

responsabiliti attribuite

Erogata nell’esercizio in cui viene effettuata la verifica del

livello di raggiungimento degli obiettivi annuali

Diritto defla Societa di rchiedere la restituzione delle
somme versate sulla base di dad che risultine !

manifestamente errati (c.d. chwbak)

Remunerazione

durata triennale)

variabile di  lungo
tecmine (LTI -
performance period di

Obiettivi di performance:
- TSR (Total Shareholders’ Return) medio di Enel »r TSR

medio Indice EUROSTOXX Utiities — UEM (peso |

45%)

| AD/DG: 53%
- DRS: 43%

- EPS (Earnings per share) al 2027, accompagnato da un |
obiettivo-cancelio concernente il medesimo EPS per

gli esercizi 2025 ¢ 2026 {peso 20%)
«  ROACE (Return on averqge capital ensplyyed) (109}

= Intensitd delle emissioni di GHG “Seope 1 € 37 relative |
all' Integrared  Power  del  Gruppo  (misurate  in
gCOsy/kWh), previo superamento di un obiettivo- |
cancello rappresentato dalla intensita delle emissioni di
GHG “Seope 17 relative alla Powsr Generation del |

Gruppo (misurate in gC0x/ kWh) (peso 15%)

- Percentuale di donne manager e middle manager gispetto

al totale della popolazione di manager e widdle manager
{(peso 10%)

Tl 150% del premio base spettante alPAD/DG e il 100%
del premio base spettante ai Dirigenti con responsabilitd |
strategiche & egogato in azioni Enel da assegnare
gratuitamente, subordinatamente e proporzionalmente al |
raggiungimento degli obiettivi di perfarmance, nella misura e |

con le tempistiche di seguito indicate.

La differenza tra il premio determinato a consuntivazione
dei Piano — che pud raggiungere un massimo del 280% del
premio base nel caso dell’ AD/DG e del 180% del premio
base nel caso degli altri destinatari — e la quota parte (di cui |
al precedente punto elenco) corsisposta in azioni Enel &
erogata In denzro, 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

monetaria ~ viene erogato, subordinatamente e
proporzionalmente al raggiungimento degh obtettivi di

perfermance, (i) per i 30% nel primo esercizio successivo al

termine del pesformance period triennale e () per i restante
70% nel secondo esercizio successivo al termine del
petformance perod wiennale (c.d. deferred peayment).

Diritto della Societa di richiedere Iz restituzione delle
somme versate (o di trattenere somme oggetto di
differimento} sulla base di dad che dsultine

manifestamente errati {c.d. chwback ¢ malus).




. Altri compensi

("} Dati percentuali cafeolati considerando i premio massimo AD/DG: Amministratose Delepato/Ditctiore

erogabile per MBO ¢ 11T

s AD/DG:

Indenniti di fine rapporto pari 2 2 annualiti della
remuncrazione  fissa, Tale indennith — dovura
limttatamente alle potesi di (i) revoca del rapporto di
amministrazione e/o licenziamento in assenza dt una
giusta causa ex art. 2119 del codice civile, ovvero di i) |
dimissioni  delinteressato  dal  mpporto  di
amministrazione e/o dal mpporto dirigenziale per
effetto di una giusta causa ex art. 2119 del codice civile
— & sostitutiva ¢ in deroga dei trattamenti dovati af |
sensi ch legge ¢ del CCNL per i dirigenti di aziende |
produttrici di beni ¢ servizi. ‘
Previsione di un patto di non concorrenza, attivabile
da parte del Consiglio di Amministrazione secondo
quanto indicato al paragrafo 2.4.6 della presente
relazione.

Non ¢ prevista la facolth per il Consiglio di
Amministrazione di erogare bomas discrezionali,

-+  DRS:

In caso di rsoluzione del mpporto di lavoro trovano
applicazione le condizioni previste nel contrarti
coltertivi di riferimento, fermo restando i rispetto di
partaizioni individuali pregresse e ancora vigenti afla
dara della presente relazione, seconde quanto indicato
nel parageafo 2.7.5 della presente relazione,

DIRS: Dirigenti con

Generale

seratepiche

Yarlazione dot compenst dellAvuninistrarore Delepato/ Bircttore Generale e det Dingenti con responsabili

strategiehe 10 tunzione del raggtongimento degli obleruvi di performauee

.

B Eening:
wariabi
Lerming

B Repmunerazinne




Fattori di mutigazione del dschio

Si riportano di seguito i presidi attuati dalla Societd per mitigare assunzione di rischi da parte del management e
incentivare Iz creazione di valore sostenibile per gh Azionisti nel lungo termine.

o £ e 5 : : I
Esistenza di un Hite alammontare massimo N

et :
crogabile
Previsione di diversi obietavi di perfprmanie e

Esistenza di un meccanismo di slawback R e

Esistenza di un meccanismo di sadey -
Remunerazione vaciabile Scala di performance {con interpolazione lincare) Rermfnefamo'ne
di breve termine per ciascuno degli obiettivi > variabile d‘
e . . lungo termine
Pagamento diffedto di una porzione rilevante

della remunerazione vanabile

Presenza di una significativa componente 3
azionaria del premio erogabile
Linee guida sul possesso azionario ($hare e
Oumersbip Guidelines)

8!




SEZIONE T POLITICA IN  MATERIA Di
REMUNERAZIONE  DE]  COMPONENTI 1L
CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE, DEL
DIRETTORE GENERALE, DEI DIRIGEMTI CON
RESPOMSABILITA STRATEGICHE E DRI
COMPONENT? 11, COLLEGID SINDACALE PEE 1L
2025, PROCEDURE PER L'ADOZIONE DELLA
POLIFICA E DATTUAZIONE DELLA MEDESIMA

L Procedure per Padozicne delia politica ¢
attuazicne della medesinm

1.0 Organi o sopwetii ooimmlii pells predispasizione,
mellapprosasione,  nell vventnai
;za'/f’a/ﬂm;;z})xze ddedler politicn

FeESiD Y 2

La politica per Ia remunerazione di Fnel ¢ stata
approvata dal Consiglio di Amministrazione, previa
istruttoria ¢ su proposta del Cotnitato per le Nomine
e le Remunerazioni; tali otgani sono altresi
responsabili di eventuali revisioni di detta politica.

In conformiti con a Raccomandazione n. 25 del
Codice i Comporate Governance, ladeguatczza, I
cocrenza complessiva ¢ la concreta applicazione della
politica per la remunerazione degli Amministratori ¢
del Direttore Generale vengono perlodicamente
valutate dal Comitato per le Nomine e le
Remunerazioni,

La gestione della politica retributiva dei Dirigenticon
responsabilita strategiche ¢ demandata
Al Amministrarore Delegato che provvede, con i
supporto della Funzione Peapls and Organizution della
Societa, a fornire al Comitato per le Nomine e le
Remuneraziont le  informazioni necessarie per
consentite  a  quest’ultimo  di  monitorare
periodicamente  ['adeguaterza, la coerenza
complessiva € la concreta attuazione della politica
stessa.

1.2 Ruwdo, compusisione ¢ funzionamente dol Cooniteain per

b Nomine ¢ e Remmnernazioni

Alla data della presente relazione il Comitato per le
Nomine ¢ I Remunerazioni @& composto da
Consiglieri  non  esccutivi  in maggloranza
indipendenti, nelle persone di Alessandra Stabiling
{con funzioni di Presidente), fohanna Arbib, Olga
Cuccurullo, Dario Frigerio ¢ Fiammetta Salmoni; in
particolare, tutti i Consigliert sopra indicat, ad
eccezione di Olga Cuccurullo, nsultano in possesso
dei requisiti di indipendenza indicati tanto dal Codice
di Corporate Governance quanto dal Testo Unico dells
Finanza,
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La composizione, i compiti ¢ le modalia 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 inemers della Socicta
{(www.enecl.com).

ln particolare, a tale Comitato sono attribuiti i
seguentt compitt istruttor, di natura propositiva ¢
consultiva, in matetia di remunerazioni:

a) coadmvare il Consiglio di Amministrazione
vellelaborazione  della  politica per la
remunerazione degli Amministratort ¢ dei
Dirigenti con responsabilita strategiche,

b)  valutare periodicamente Vadeguatesza, la
coerenza  complessiva e la concreta
applicazione  della  politica  per

remunerazione degli Amministratort ¢ dei
Dirigenti con responsabiliti strategiche;

<) presentare proposte o esprimere paterd al
Consiglio  di  Amministrazione  sulla
remunerazione degh Ammintstratori esccutivi
¢ degl altri Amministratort che FICOprono
particolati cariche, nonché sulla fissazione
degli obicttivi di performame correlat alla
componente vatiabile di tale remunerazione,
provvedendo a monitorare Papplicazione delle
decisioni adottate  dal Consiglo  stesso ¢
verificando,  in particolare,  effettivo
raggiungimento degli obiettivi di perjormance;

d; esaminare preventivamente la relazione sulla
politica in materia di remunerazione ¢ sui
compensi  cortisposti, da  mettere 2
disposizione  del pubblico in  vism
dell’ Assemblea annuale di bilancio,

Esso inoltre elabora e sottopone al Consiglio di
Amministrazione  Papprovazione i sistemi  di
incentivazione rivoltl al mamagemens, i inclusi
eventuali piani di remunerazione basati su azioni,
monitorandone Papplicazione.

Tale Comitato pud infine svolgere wn’attivita
supporto net confronti del’ Amministratore Delegato
¢ delle competenti funzioni aziendali per quanto
riguarda la valotizzazione delle risorse manageriali, il
reperimento di talentd ¢ la promozione di iniziative
con Istitutd vniversitad in eale ambito.

1l Comitato per le Nomine ¢ le Remunerazioni si
riunisce frequenza adeguata  al  corretto
svolgimento delle proprie funzioni. Alle riunion: del
Comirato partecipa il Presidente  del Collegio
Sindacale, che puo designare altro Sindaco effettivo a
presenziare in  sua vece; possono comunque
partecipare anche gl alti Sindaci effertivi, inoltre,
alle medesime siunioni partecipa, di regola, il

con



Responsabile della Funzione Prople and Organization.
Il Presidente pud di volta in volta mvitare alle
riunioni del Comitato altri componenti il Consiglio di
Amministrazione (anche nei casi in cui questi uldmi
ne facciano richiesta) ovvero esponent delle funziont
aziendali o soggetti terzi, la cui presenza possa
risultare di ausilio al migliore svolgimento delle
funzioni del Comitato stesso. Al fine di evitare che
possano insorgere conflitti  di  interesse, il
regolamento organizzativo del Comitato prevede che
nessun Amministratore prende parte alle riuniont del
Comitato in cui vengono formulate proposte al
Consiglio di Amministrazione relative alla propria

costiuit nell’ambito del
Amministrazione.

Per la validita delle riunioni del Comirato € necessaria
la presenza della maggioranza dei componentl in
carica. Le determinazioni del Comitato sono prese 2
maggioranza assoluta dei present; in caso di parita,
prevale il voto di chi presiede. Il Presidente del
Comitato  riferisce al primo Consiglio i
Amministrazione utile in merito alle riunioni svolte
dal Comitato per le Nomine e le Remunerazioni. Al
riguardo, si riporta di seguito Pillustrazione delle
principali attivita svolte dal Comitato in vista delia
predisposizione della presente relazione.

Consigho  di

remunerazione, salvo che si tratti di proposte che
riguardino la generaliti del componenti 1 Comitati

Ottobre 2624

« Individuazione del consulente indipendente cui affidare Uincardeo di
assistere il Comitato o fini (1) dellaggiornamento delle analisi di
benihmark circa Padeguatezza della Politica in materda di remunerazione
per i 2024 ¢ () dellelaboravione della Politica in matera di
remunerazione da sottoporre al’Assemblea annuale 2025

s IIsame degli esiti defle votazioni del’Assemblea dei 23 maggio 2024 sul
Piano LTI 2024 ¢ sulla Relazione sulla poliica in matesia di
remunerazione per il 2024 ¢ sui compensi corrispostt nel 2023, nonché
analisi di henchmark sulle principali criticitd cvidenziare da investitor
istitwrionali e proxy advisor

Novembre 2024 - Aprilc 2025

*  Individuazione, con il supporte di un consulente indipendente, ded “peer
grogp™ da utilizzare per Paggiomamento delle analisi di benchmark circa
Padeguatezza della Politica in mateda di remunerazione per il 2024 ¢ per
Pelaborazione della Politica in materia di remuncrazione da sottoporre
ali’ Assemblea annuale 2025

o Definizione del MBO 2025 del’AD/DG
Definizione del Paano LT 2025
Verifica del livello di possesso azionario conscguito a fine 2024 dai
destinatant delle Share Owwership Guidedines ¢ della relativa coerenza con
Pobiettivo compiessivo di queste ultime

o Consuntivazione del MBCY 2024 dell’AD/DG
Consuntivazione del Piano LT 2022
Valutazione ¢irca Padeguatesza, i coerenza complessiva e la concreta
applicazione della Politica in materia di remunerazione per il 2024

»  Predisposizione ¢ definizione — seguita dall'approvazione da parte det
CdA — (i) della Politica in materia di remunerazione per i 2025 ¢ della
Relazione sulla Politica stessa e sul compensi cormsposti nel 2024,
nonché (i) del Documento [nformarnivo sul Piano LTT 2025

Maggio 2023

e Presentazione della Relazione sulla politica in materia di remuncrazione
per 1 2025 ¢ sui compensi cormsposti nel 2024 ¢ del Documento
Informativo sul Plano LT1 2025 all’Assemblea degh Azionisti

¥ Attivita istruttoria

¥ pefiniziona struttura remunerazione
Approvazione Relazions
Attiita non connessa #la
remutierazione

trattamento retributivo riconosciuto al Presidente del
Consiglio di Amministrazione, all’Amministratote
Delegato/Direttore Generale e agli Amministratori
non esecutivi di Enel per 'esercizio 2024. Tale analist

1.3 Esperts indipendenti intervennni wella predisposizione
della palitica

Nel predisporre la politica annuale in materta di
remunerazione per Pesercizio 2025, Enel si ¢ avvalsa
del supporto della societi di consulenza indipendente
Willis Towers Watson. In particolare, quest’ultirna ha
sottoposto al Comitato per le Nomine e le
Remunetazioni un’analist &i benchmark relativa al
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¢ stata predisposta da Willis Towers Watson sulla
base dei dati dportati nella documentazione
pubblicata in occasione della stagione assembleare
2024 dagli emittenti facenti parte di un unico prer
group  (“Peer Group”), che nsulta composto
dall'integrazione dei tre seguenti sotto-gruppt:



*  societa italian respiro _globale — societa
assimilabili ad Enel in termini di complessita ed
elementi dimensionali, che rappresentano per la
stessa Fnel un riferimento in termini di mercato
del lavoro e prassi nazionali. Di tale sotto-gruppo
fanno parte le seguenti societa: Eni, Leonardo,
Pigelli, Prysmuan, Terna;

*  societd comparable di_buginess — societd europee
dithensionalmente affini e simili ad Enel in
termini di busineis model, servizi forniti e presidio
della catena del valore, che rappresentano un
riferimento in termini di prassi di business. Di tale
sotto-gruppo fanno parte le seguend societa:
LEdP, Engie, E.On, Iberdrols, National Grid,
Naturgy ¢ Orsted;

*  societd europee di silevand dimensioni - societd
quotate net  prncipali  listind  continentali,
assimilabili ad Enel in termini di complessica e di
interesse in un’ottica di peoph competition. Ta
strategia di attrazione del miglios talent da parte
di Enel sul mercato del lavoro non si focalizza,
infacti, esclusivamente sul mercato nazionale, ma
prevede in taluni casi la possibilita di attingere
dsorse  strategiche anche da  busivens
stretramente affint al sertore delle Fdeoerie Uilities.
D: tale sotto-gruppo fanno parte le seguenti
societd: Adrbus, Basf, Equinor, Shell, Siemens,
Totallnergies ¢ Vodafone.

non

Al nguardo, 1 Comitato per le Nomine e le
Remumnerazions ha quinds ritesuto Ji mantenere
snvariato il pese/ di emittend otilizzato in occasione
della predisposizione della politica in materia di
remunerazione per lesercizio 2024, al fine di
assicurare coerenza di  contenuti  alPanalisi  di
benchmark e alla luce del positivo rscontro ricevuto in
proposito da parte di proxy advior e investitori
istimzionalr.

1 analisi di benchmark ha evidenziato che, sulla base
dei dati al 31 dicembre 2023, Enel si colloca nspetto
al Peor Group (1) tra la mediana e il terzo quartile in
termini di capitahzzazione ¢ numero di dipendenti e
(i) sopra il terzo quartile per quanto concerne i ricavi.
Alla luce dell’analisi di benchmark, Willis Towers
Watson ha quindi nlasciato  apposite opinion 2
supporto della definizione della politica in materia di
temunerazione del Presidente del Consiglio di
Amministrazione, dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale, degli Amministratori
non esecutivi e del componenti 1 Collegio Sindacale

per il 2025,

La Societa ha noltre condotte un’analist di beschmark
sul trattamento det Dirgenti con  responsabilita
strategiche sulla base dello studio “Top Fixecwtive
Compeniation in Earope” pubblicato da Kom Ferty che
ha analizzato 483 delle 500 socicta quotate europee
con pid elevata capitalizzazione.

Gli esiti di tali analisi di benchmark sono puntualmente
indicati nei paragrafi 2.3.2, 2.4.1 ¢ 2.5 della prima
sezione, nonché nel paragrafo 3.1 della seconda
sezione della presente relazione ¢, per quanto
riguarda il Collegio Sindacale, nella Relazione di tale
otgano all’Assemblea degli Azionisti convocata per
Papprovazione del bilancio 2024, predisposta ai sensi
dell'art. 153 del Testo Unico della
concernente Pattivita di vigilanza svolra.

Finanza ¢

2. Politica in materia di remunerazione dei
componenti il Consighio di
Amministzazione, del Diretiore Generale,
dei Dirigenti con responsabilita suategiche
¢ dei componenti il Coliegio Sindacale

20 Finalita della pofiting e sateria di repmseraziose,
principi che we somn alia base ¢ cambisments Hipells
aflerercizie 2024

In linea con i Principio XV e le Raccomandazioni a.
27 e n. 28 del Codice di Corporate Governanse, la politica
annuale in materia di remunerazione per il 2025 (i)
delPAmministratore  esecutivo di Enel, per tale
mteadendosi PAmministratore Delegato {che ricopte
alttesi la carica di Direttore Generale, con la
previsione  che  quest’uldma  carica venga
automaticamente a cessare nel caso del venir meno
della catica dt Amministratore Delegato), e () des
Dirtgenti con  tesponsabilitd  strategiche — quali
individuati dall’ Amministratore Delegato di Fancl tra
1 suot dirett riporti in considerazione della rifevanza
delle funzioni ad essi assegoate nell'ambito del
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 stakebolder rilevanti per la Societi. La politica per
la remunerazione tiene conto altresi dell’esigenza di
attrarre, trattenere ¢ motivare persone dotate deila
competenza ¢ della professionalitd richieste dat
delicati compiti managetiali loro affidati — tenendo
conto del compenso e delle condizioni di lavoro dei
dipendenti  della Societh e del Gruppo  ~
promuovendo al contempo la missione e 1 valord
aziendah.

La politica per la remunetazione, inoltre, & volta ad
assicurare 1l perseguimento deghi obicttivi definiti dal
Prano Strategico 2025-2027 del Gruppo, garantendo
al contempo che la remunerazione stessa sia basata
sul risultati effettivamente conseguiti dagli interessati
¢ dal Gruppo nel suo insieme.

In particolare, al fine di rafforzare il collegamento
della remunerazione con il successo sostenibile della
Societa e con gh obiettivi del Piano Steategico 2025-
2027, la  politica per la  remunerazione
dell Amministratore  Delegato/Direttore  Generale



della Societd ¢ det Dirigentt con responsabilita
strategiche del Gruppo prevede che:

()  vi sia un adeguato bilancamento tra la
componente fissa e queila varabile e,
nell’ambito di quest’ultima, tra la variabile di
breve e quella di lungo periodo, essendo
previsti limit massimi per la componente
vatiabile, che rappresenta comunque una parte
significativa della remunerazione complesstva;

(i) gli obiettivi di performance, cui & legata
Terogazione delle componenti vartabili, siano
predeterminati, misurabili e legati in parte
significativa ad un orizzonte temporale di
lungo petiodo. Talt obiettivi sono coerenti con
gli obiertivi definiti nel Piano Strategico 2025-
2027 e sono finalizzad a promuovere i
successo sostenibile di Enel, comprendendo
anche parametsi non finanziari;

(i) una parte rlevante del trattamento derivi da
piani di incentivazione di complessiva durata
quinquennale {considerando performance period,
vesting period ¢ deferment period),

(iv) il trattamento connesso a talt piani sia erogato
subordinatamente  al raggiungimento  di
obiettivi di perfermance di durata trennale;

(v}  detd obiettivi siano indicativi della capacita
della Societd di remunerare adeguatamente il
capitale investito ¢ di generare valore per gh
Azionisti nel lungo termine, mantenendo
un’adeguata efficienza operativa;

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

(vii} Ferogazione di una porzione glevante della
remunerazione variabile di lango termine (pari
al 70%) sia differita, sia per la componente
azionaria che per la componente in denaro, al
secondo esercizio successivo alla conclusione
del performance period (c.d. deferred paymend),

la Societd abbia il diritto di chiedere la

restiruzione, in tutto © in parte, di componernt:

variabii della remunerazione versate (o di

trattenere gquote del premio oggetto di

differimento), determinate sulla base di dan

che si siano rivelad in seguito manifestamente
errati {c.d. clawback e malus),

(ix) le soglie di accesso al premio coincidano con
il livello targes di ciascuno degli obiettivi di
performance previsti dal Piano di Long-Term
Tncentive 2025;

(x) Tindennita per la cessazione del rapporto di
amministrazione dell’ Amministratore
Delegato (e, conseguentemente, anche del
mapporto  dirigenziale) sia fissata in  due
annualiti della componente fissa riferita a
ciascuno dei due rapporti, in linea con quanto

previsto  dalla Raccomandazione della
Commissione Europea n. 385 del 30 apre
2009, e Iz relativa eropazione sia legata a
specifiche fattispecie.

La strategia del Gruppe Enel mira alla creazione di
valore anche attraverso Dintegrazione dei fattor
Environmental, Socal and Governanee (“ESG”). In
particolare, tale strategia persegue l'accelerazione
dellz transizione energetica attraverso la progressiva
decatbonizzazione della generazione di energia
elettrica e Ia spinta all’elettrificazione dei consurmi dei
clienti finali, nonché il potenziamento delle ret di
distribuzione per rafforzare ulteriormente queste
ultime in considerazione del crescente peso delle
fonti tinnovabili nel méx energetico. Tale strategia ¢
volta a perseguire altresi unadeguata reddiavita deglhi
investiment effertuan, al fine di massimizzare la
creazione di valore, concentrandosi principalmente
su attivita regolate o contrattualizzate, in modo da
ridurre i rischi ¢ incrementare I visibilita sui risultati
futurl,

Il Piano Strategico 2025-2027 del Gruppo conferma

i tre pilastri gia definiti dal precedente Piano

Strategico:

¢ redditivita, flessibilita e resilienza, per creare
valore attraverso una selettiva allocazione del
capitale che ottimizzi i profilo i
rischio/rendimento, mantenendo al contempo
un approccio fessibile;

o efficienza ed efficacia, con una continua
ottimizzazione di processi, attivita ¢ portafoglio
di offerte, tafforzando la generazione di cassa e /

sviluppando  soluzioni  innovative  per /
incrementare H valore deglt asre/ esistenn; ;’
o  sostendbilitd finanziana e ambientale, pcrz

mantenere una struttura solida, assicurare lfl
flessibilitd necessaria alla crescita e affrontare fe /
sfide del cambiamento climatico. . /

Sul fronte della sostenubilitd ambientale, il'*(},
intende proseguire la rnduzione delle
erm551om dn:ette € mdlxette ch gas a effeﬁo

zmtzatwe (SBTL). In parﬁcolare i Gruppo confeit
l'obiettivo di chiudere tutti 1 rimanenti unplanu
carbone entro il 2027, previa autorizzazione dellés
autoria competenu Per quanto riguarda I
riconversione di talt impiant, i1 Gruppo valutera iex%
migliori tecnologie disponibili, sulla base delle
esigenze indicate dat gestor delle reti di trasmissione.
Inoltre, si prevede che entro il 2040 la produzione ¢
la vendita di energia del Gruppo sard interamente a
Zero emissioni; si conferma altresi 'ambizione di
raggiungere zero emissioni dirette e inditette entro il
2040. Infine, lungo wle percorso, i1 Gruppo

continuerd a salvaguardare i tessuto  socio-




cconomico  attraverso il proprio piano di Juw
Transition.

In tale contesto, sono stati definitt obiettivi skrategict
sta di breve che di lungo termine, tradottt in key
pertormance indicators (“KPY”) per rendetne possibile fa
misurazione ¢ consentire eventuali azioni correttive,
[ KPI piv rilevanti sono stati recepiti negli obiettivi
di  performance assegnai  al’Amministratore
Delegato/Direttore Generale ¢ ai Dirigenti con
responsabilita strategiche, consentendo in tal modo
di assicutare Pallincamento dell’azione manageriale
alla strategia aziendale, nonché agli interessi degli
stakeholder del Gruppo.

In particolare, la remunerazione variabile di breve
termine  del’ Amministratore Delegato/Direttore
Generale & legata al raggiungimento di obiettivi di
peformance economico-finanziaria  (con un peso
complessivo del 70%) ¢ di obiettivi ESG (con un
peso  complessive del 30%). GH obiettivi di
petformance economico-finanziaria sono connessi sia
alla redditvita operativa (Ze. EBITDA ordinario
consolidato, con un peso pari al 20% del totale) che
alla  profittabilith  ecopomica (e, Utdle netto
ordinatio consolidato, con un peso part al 20% det
totale), da conseguirsi nel quadro di un’adeguata
disciplina finanziaria, misurata dal rapporto tta la
generazione operativa di cassa ¢ un adeguaro livello
di debito (ie, Funds from aperations{ Indebitamento
finanziario netto consolidato, con un peso pari al
30% del rotale).

F stato quindi confermato Putlizzo di due dei tre
obiettivi di performance cconomico-finanziaria previsti
dalla politica in materia di remunerazione per il 2024.
Si tratta, in particolare, degli ohicttivi concernenti
PUtlle netto ordinario  consolidato, il cui peso
complessivo ¢ stato tidotto al 20% (dal 30% del
2024) e i Funds from operations/Indebitamento
finanziario netto consolidato, il cut peso complessivo
¢ stato specularmente aumentato al 30% (dal 20% del
2024); si & inteso in tal modo valorizzare
ulteriormente I'obiettivo di generazione di cassa delle
operations (Fandy from aperations) nel contesto di un
livello sostenibile di indebitamento {Indebitamento
“finanziario netto} e di una solida struttura finanziaria
del Gruppo. I stato al contempo introdotto un
nuove obiettivo di performance economico-finanziaria
concernente PEBTTDA ordinaro consolidato {con
un peso complesstvo part al 20%), che misura la
redditivita del business, in sostituzione dellobicttivo
Cash Cost consolidato previsto dalla politica in
materia di remunerazione per il 2024; si ¢ rtenuro
nfatti opporuno  estendere il farr delle azioni
manageriali, oltre che agli obicttivi di efficienza, alla
redditivita operativa, che include comungue una
rigotosa gestione del Cash Cost.
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Per quanto riguarda gli obiettivi di performane 1SG, &
stato anzitutto confermato quello concernente I
igfely, con un peso invatiato rispetto al 2024 pari al
20% del totale. Al contempo, la struttura del
medesimo obiettivo & stata petfezionata, in modo da
mantenere il foors sugli infortuni fatali e allargare al
contempo il campo di attenzione agli altri infortani
gravi, ossia i c.d. Life Changing Accidents (che hanno
conseguenze permanentl sulla vita dellinfortunato) e
glt infortani c.d. High Posential (che per h loro
dinamica aveebbero potuto comportare un decesso o
determinare  conseguenze  permanent per
Tinfortunato). Inoltre, Pambito di applicazione di tale
obiettivo ¢ stato ampliato anche per altro verso, in
modo da tenere conto di turd gli mfortuni —
concetnenti sia dipendenti del Gruppo che dei
foraitori — che causano almeno un giorno i assenza
dal lavoro, superando quindi limpostazione al
riguardo prevista nel piano di incentivazione di breve
termine per il 2024, che teneva conto dei soli
infortuni che comportano pitt di tre giorni di assenza
dat lavoro. B stto in tal mode consolidato il ruolo
centrale che la salvaguardia della sicurezza sui luoghi
di lavore riveste per i Gruppo. Infine, in
considerazione dellimportanza rvestita dai clicnt
tinali, st & rtenuto opportunc mantenere (con an
peso pati at 10% del totale) Yobicttivo di performance
che misura il livello di soddisfazione dei clienti
medesimt attraverso il numero anpuo di reclami
commercialt registrati net Paesi di presenza del

Gruppo.

Per quanto riguarda la remunerazione variabile di
lungo termine del’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e della generalita del s0p
mrandgement, sono statd individuati i scguenti obiettivi
di performance  cconomico-finanziaria; O & Tewal
Sharehoiders Returm (“FSR™), il cui peso & stato
confermato in misura pari al 45% del totale ¢ che —
tenendo conto della perfarmance del titolo azionario e
del pagamento dei dividendi — rappresenta una
misura onnicomprensiva del valore creato per gl
Azionists; (i) VEamings per share (“EPS”) al 2027, con
un peso pari al 20% del totale — accompagnato da un
obietuvo-cancello concernente il medesimo EPS pet
glt esercizi 2025 ¢ 2026 — che costituisce un
indicatore sintetico della performane reddimale della
Societa ¢ che, insieme al TSR, misura la creazione di
valore conseguita nell'interesse degli Azionist; (i) i
Return on average capital employed (“ROACE”), con un
peso par al 10% del totale, quale misura della
capacita del Gruppo di creare valore nel lungo
termine. Si & pertanto ritenuto opportuno introdurre
gli obiettivi di performance concernenti PEPS e il
ROACE — in sostituzione delPobicttivo concernente
U differenziale tra ROIC (Return on Inested Capital ¢
WACC (Weighted Average Cost of Capital) previsto dalla
politica in materia di remunetazione per il 2024 — in
quanto  magpiormente idonel a parantire un



allineamento degli interessi del destinatari del Piano
di Long Term Incentive 2025 con quelli deghi Azionist
in un orizzonte di lungo termine; al rguardo ¢ stato
anche tenuto conto del fatto che, a conferma della
validiti della scelta, Putilizzo di tali indicatori rifferte
le prassi adottate da diversi peer.

Rispetto alla politica in materia di remunerazione per
il 2024 & stato inoltre mantenuto al 25% del rotale il
peso degli obiettivi di performance ESG. In particolare,
¢ rimasto invariato, con un peso pari al 15% del
totale, Pobiettivo relativo allintensiti delle emissioni
di GHG “Sagpe 17 e “Seope 37 relative all Integrated
Power, che copre quindi tanto le emissioni direrte
legate alla produzione di energia elettrica (e,
emissioni “Sepe 77}, quanto le emissioni indirette
legate alla produzione di energia elettrica acquistata
dal Gruppo ¢ venduta at clienti finali {ie., emissiont
“Seope 37). A tale obiettivo continua ad essere
associato un obiettivo-cancello legato all'intensita
delle emission1 di gas serra “Sappe 17 dit Gruppo
dovute alla produzione di energia elettrica.
L'obiettivo cosi strutturato & inteso a supportare il
raggiungimento del farges del Piano Stategico 2025-
2027 relativi al cambiamento climatico, grazie alla sua
coerenza con una tiduzione delle emissions allineata
alle indicazioni dell’Accordo di Parigi. £ stato infine
confermato lobiettivo legato alla diversita di genere
relativo alla percentuale di donne presend allinterno
dell'intera popolazione manageriale (manager e nuddle
manager), con un peso patt al 10% del totale. Tale
indicatore risponde all'esigenza di misurare in
maniera concreta Pimpegno del Gruppo a garantire
Puguaghianza di genere, con particolare riguardo
allincremento della rappresentanza femminile a
livello manageriale,

Profittabilita | Utle Netto %
i ordinario
! consolidato
Creazione di Total S barebolders”
valore ¢ ! Return
ritorno per ghi EPS
_azionisti
Redditivita EBITDA ordinario
| operaiva | consolidato
! Rigore Ennds frons aperations
. finanziario e /indebitamento
struttura finanziario netto
finanziaria consotidato
stabile -
¢ Crescita Rechami Intensita delle
. industsiale commerctall a emissioni di GHG
sostenibile livello di Grappo | “Sigpe 1 ¢ Soppe 37 |
! relative all' Tutggrased |
! Power det Gruppo, !
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accompagnato
dall’obiettivo-
cancelie :
rappresentato dalla ¢
intensita delie ‘
emigsioni di GHG
“Seape 17 relative
alla Poaer
Generation del
Gruppo

Safery Percerstuale di
- donne wanager e
! miiddle nianager

: tispetto al totale

della popolazione
di manager ¢ middle
| mawageyr

La polmca per la remunerazione dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e dei Dirigenti con
responsabilita strategiche ¢ quindi orentata a
valorizzare la  performance  sostembile e il
raggiungimento delle prioriti strategiche.

Tale politica ¢ anche volta ad attrarre, motivare ¢
fidelizzare le dsorse pid adeguate a gestire con
successo l'azienda, nonché a promuovere la missione
e 1 valori aziendali (tra cui Iz sicurezza sut luoght di
lavoro).

La remunerazione degli Amministratori non
esecutivi di Enel, in conformita con quanto previsto
dalla Raccomandazione n. 29 del Codice di Corporate
Governance, risulta legata alla competenza, alla e
professionalitd e allimpegno nchiesti dai compii  / /
loro attribuiti  nellambito  del  Conmsiglo 4t/ /

o e f /
Amministrazione e dei Comitatd consilar; taie /
remunerazione, inolite, non &  legata
conseguimento di obiettivi di performance.
La politica in matera di remunerazione per il 20? /

tiene conto della politica complessiva adottata dat/
Gruppo per la remunerazione det props dipendent
che si basa sulia centmhia delle persone € sufla sal e

a rafforzare la strategia di Enel incentrat‘
cresctta sostenibile. W

A tale riguardo, nel 2023 Enel ha rinnovatg, )
Frameworke Agreenzent. L'accordo ¢ stato sotjoscrf
per la prima volta nel 2013 con le federazioni‘idf]l
e le federazioni giobali IndustriAll e Public ,
International ed & ancora oggi ricOROSCIUIo come Yna = e
best practice di riferimento per le multinaziosali

europee ed extra-europee; trattasi di un documento

fondato sui principi det diried umani, del diritto ‘del

lavoro e dei miglioti e pitt avanzati sistemi di relazioni
industriali transnazionali det gruppi multinazionali e

delle istituzioni di riferimento a livello internazionale,

tra cui OIL (Organizzazione Internazionale del
Lavoro).

In particolare, in base al Global Framewark Agreement
Ia retribuzione minima dei dipendentt del Gruppo



non pud essere inferiore a quella stabilita dai contratd
collettivi ¢ dai trattamenti normativi vigenti nei
diversi Paesi, in conformiti con le disposizion delle
Convenzioni OII in matena. Inoltre, Enel riconosce
I'tmportanza di un'occupazione stabile ¢ affidabile,
adottando e promuovendo condiziont di lavoro
dignitose, secondo la definizione adottata dall'OIL &
“lavoro produtdve™ in base alla quale quest’ultimo
“fornisce un reddito equo, garantisce la sicurezza sul
posto di lavoro e la protezione sociale per i lavoratori
e le loro famiglie, offrendo alle persone la liberta di
esprimere le proptie preoccupazioni, organizzatsi e
partecipare alle decisioni che riguardano la loro vita”
{(Raccomandazione OIL “Empigyment and Decent Work
Jor Poace and Restlience”, 2017 n. 205). Enel & altresi
tmpegnata  nell’adozione di  iniziatdve volte a
timuovere  qualunque  ostacolo  alla  piena
realizzazione di pari opportunita ed equita di
tracramento, gatantendo assieme alle Partt Sociali che
tuttl i luoghi di lavoro siano liberi da discriminazioni
¢ molestie.

La Paliy sui dinitts urpani del Gruppo prevede che la
remunerazione  del  dipendentt  prenda  in
considerazione il principio del giusto compenso per
i lavoro ¢ delluguaglanza di retribuzione fra mano
d’opera maschile e mano d’opera femminile per un
lavoro di valore uguale, basato su una valurazione
obiettiva (Convenzione OIL . 100). La Peliy in
questione  ribadisce mnoltre che la  retribuzione
minima det dipendenti del Gruppo non possa essere
inferiore a quella stabilita dai contratt collestivi e dai
trattamentl normativi vigenti nel diversi Paesi, in
linea con quanto disposto dalle Convenzioni OT1..

Il Codice Euco di Gruppo prevede moitre che, al
momento della costituzione del rapporto di lavoro,
ogni coliaboratore riceva accurate informaziont
relative alle catattetistiche della funzione e delle
mansiom da svolgere, nonché agli eletent normativi
¢ retributivi come regolati dal contratte collettivo
naztonale di lavoro. Tali informazioni sono
presentate  al  collaboratore  in modo  che
Paccettazione del’incarico sia basata su un’effettiva
comprensione ¢ consapevolezza non solo det propri
doverl, ma anche ¢ soprattutto del propri diritd
riconosciutt  dalla  contrattazione collettiva. Tale
approccio, oltee ad essere alla base della regolarita dei
contrattl, consente i operare con equitd a tuth i
livelli aziendali ¢ in wtte le realtd geografiche in cui il
Gruppo opera.

Inoltre, nel luglio 2019 Enel ha firmato la lettera
d'impegno delle Nazioni Unite sulla “ust transition”
per garantire che 1 nuovi posti di lavoro stano equi,
dignitost e inclusivi, 11 Gruppo si ¢ altresi impegnato
a rispettare al proprio iaterno ¢ a far nispettatre al
propti fornitori gli sandard internazionali in materia
di diritto del lavoro sulla base delle indicazioni

dell’OIL.

finel e le Federaziont Nazionali ed Huropee
(IndustriAl Furope ed Enropean Public Services Union)
hanno trasterito la loro consolidata esperienza di
dtalogo sociale nel Sectoral Social Dialogue Commutter del
settore clettrico (costituito presso Ia Commissione
Huropea — DG Elnmployment) per quanto coneetne gli
impatti occupazionali che la ttansizione energetica e
la digitalizzazione comporteranno nel prossimi anni
in tutte le imprese eletiriche curopee. Si segnala
altresi che, a livello europeo, I'Accordo sul Comitato
Aziendale Furopeo Iinel del 2016, prorogato nel
2022 ed attualmente in fase finale di rinegoziazione,
costitutsce una delle intese pitl avanzate nel settore
elettrico  per lattenzione riservata a  temi di
particolare rilevanza, quali la salute e sicurezza sui
Juoghi di lavoro, la formazione e la promozione dei
principi di diversita e inclusione.

Il Gruppo, nei diversi Paesi di presenza, & tmpegnato
a gestire la transizione energetica attivando un solido
dialogo con le organizzazioni sindacali per applicare
i principi della just fransition nei confrond di tutte le
persone pit direttamente coinvolte nel processo di
cambiamente {comprese le comunith  locali, |
lavoratori delle imprese appaltatrici e 1 clientd).

Nel corso del 2022, it Gruppo ha alteesi sottoscritto
lo “Sraturo della Persona” con le organizzazioni
sindacali  italiane. Con  ladozione di  questo
importante protocollo si é dato ancora pid rlievo al
benessere ¢ all'ineegrita  della  persona in un
ecoststerna  aziendale sano, sicuro, stunolante e
pattecipativo, in cui ognuno possa esptimere al
massimo le proprie potenzialita.

Modifiche apportate alla politica in materia di
remunerarione  per Pesercizio 2025 rispetio
alPesercizio 2024

Nei primi mesi del 2025 il Comitato per le Nomine e
le Remunerazioni ha wvalutato le modifiche da
apportare alla politica per la remunerazione dell’anno
precedente, tenendo  conto: (@) dell’analisi  di
benchmark del consulente indipendente Willis Towers
Watson  sul  posizionamento  competitive  del
frattamento retributive ficonosciuto al Presidente del
Consiglio di Amministrazione, al’Amministeatore
Delegato/Direttore Generale e aglt Amministratord
non csecutivi per lesercizio 20245 () delle
indicazioni  emerse  dal  voto favorevole
dellAssemblea degh Azionisti del 23 maggio 2024
stilla politica in materia di remunetazione per il 2024,
(1) degli esitt delPattivith di engagemens su temi di
governo societario, ambientali e sociali svolta dalla
Societd nel perdodo compreso tra s fine del mese di
gennaio e la fine del mese di febbraio 2025 con 1
principali praxy advisor ¢ alcuni rilevand investitord
istituzionall presenti nel capitale di Enel, nonché (iv)
delle Raccomandaziom del Codice di Corporase



Governance e delle nazional e

internazionali.

best  practice

In particolare, alla luce dellindicata analisi di
benchmark, degli esiti del voto assembleare e
dell’attivica di emgagemvens svolta, st € ritenmuto di
confermare per d 2025 d livello dei tratrament
rertibutivi riconosciuti al Presidente del Consiglio di
Amministrazione, all’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e agli Amministratori
non esecutivi per esercizio 2024. Per una disamina
del percorso logico e valutativo seguito dal Consiglio
di Amministrazione, previa istruttoria del Comitato
per le Nomine e le Remunerazioni, nelfindividuare 1
suddetti trattamenti rettibutivi si rinvia al successivi
paragrafi 2.3, 2.4 e 2.5 della presente relazione.

Per quanto riguarda le motivazioni della modifica
della natura e/o del peso complessivo di alcuni
obiettivi di performance della remunerazione variabile
di breve termine dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale per i 2025 ¢ del Piano
dt Long Term Incentive 2025, si rinvia 2 quanto indicato
nelle precedentl pagine del presente paragrafo 2.1.

NelPambito  della politica i rmatera di
temunerazione per il 2025 si segnala alwresi che il
Piano di Long Term Incentive 2025 risulta caratterizzato
dalla conferma di una componente azionaria pari al
1509 del premio base per PAmministratore
Delegato/Direttore Generale e al 100% del premio
base per i Dingenti con responsabilita strategiche,
nonché per i1 primi riportt delP Amministratore
Delegato/Direttore Generale che non rivestono tale
qualita. Si intende in tal modo continuare a
mantenere ben saldo anche per il Piano di Lang Term
Incentive 2025 allineamento degli interessi ded refativi
destinatari con quelli deglt Azionisti in un orizzonte
di lungo termice, venendo incontro al contempo
all’esigenza di agevolare il raggiungimento deghi
obiettdvi previsti dalle Linee guida sul possesso
azionario (“Share Quwnership Guidelines”) di Enel.

La politica in materia di remunerazione per il 2025 ha
inoltre confermato — in linea con quella per 1 2024 —
le circostanze al ricorrere delle quali é riconosciuta
alll Amministratore  Delegato/Direttore  Generale
indennita di fine rapporto. In particolare, & previsto
che Perogazione di tale indennita abbia luogo solo nel
caso di (i} revoca del rapporte di amministrazione
e/o licenziamento in assenza di giusta causa ex art.
2119 del codice civile (“Giusta Causa”) ovvero di {it)
dimissioni  dellinteressato  dal  rapporte  di
amministrazione e/o dal rapporto dingenziale per
effetto di una Giusta Causa. Pertanto, alla luce delle

(9 in occasione deil’elaborazione della politica in mareria d
remunerzzione per i 2024, il Comitato per le Nomine ¢ le
Remunerazioni ha inteso cristallizzare nella medesima politica
Yespressa rinuncia, formulata dal’ Amministratose
Delegato/Direttore Generale,  allindennita  prevista  dalla
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novita gid introdotte in merito dalla politica in
materia di remunerazione per d 2024, risulta
confermato c¢he - nel rispetto della volont
dell’ Amministratore Delegato/Direttore Generale —
tale indennitd non é dovuta in caso di mancate
rinnovo del rapporto di amministrazione alla
scadenza del mandato, con conseguente estinzione
del rapporto diigenziale (3).

Rispetto alla politica per la remunerazione relativa
all'esercizio 2024 sono state quindi apportate le
modifiche appresso evidenziate,

Uile netto | Obietivo
ordinario invartato
consolidato (peso 20%)
(peso 30%)
o Cash vosz 1 ¢ EBRITDA
consolidaro ordinario
{peso 20%) consolidato
i (peso invariato)
o Funds from e Obiettivo
operationsf 1n- : invariato
debitamento (peso 30%)
finanziado netto
. | consolidaso
Remunerazione | (pego 20%)
variabile di |
breve termine o pocm; * Obiettivo
delPAD/DG | commerciali  a peso  omght
{ divello di | invadati o f
i Gruppo T
{peso 10%0)
e Indice di | * Indict™
| frequenza  deghi fredpiicn:
P inforund sul me '\
i lavoro, infortiug
| accompagnato lavoro
i dall'obietivo- per- 1a
| cancello gravied |
rappresentato {peso iniﬁariat
daglt  inforruni |

i

=l
i

fatali (peso 20%)

i Scala di perfarmance
[ del Piano MBO: ; del Phano MBO |
150%, 100%, 50%, : rnmasta invadata,

0%.
i Obiestivi i | Obietovi
| performance | pedormanee

precedente politica in materia di remunerazione per il 2023 per il
caso di mancato snnovo del eapporto di amministrazione alla
scadenza del mandato, con conseguente estinzione del rapporto
dirigenziale.

Scafa di peg‘?' e s‘%

.
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i i esercizi 2025 ¢
2026 {peso
| i 20%)
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g a) AD/DG150% T Tiane 11T rinasts”

; det premio base; i invariata.

by DRS: 100% det |

i . premio base. 5

5 Modalita i . i
Crogasione del | erogarione et
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i LI (componeote |
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22 Deragabilisa defla politica in materia Ji Pestierin e

La Socteta non prevede di avvalersi della possibilita
prevista dallart. 123-ser, comma 3-5i5 del Testo Unico
deila Finanza di derogare temporancamente alla
politica ia materia di remunerazione in prescnza di
cltcostanze eccezionali,

23 Presidente del Consighio di <A siivirazione

230 Suutturn della remunerazione e Dty sty

La remunerazione spettante al Presidente assorbe: €y
Femolumento base ad esso riconosciuto, in base alla
delibera del’ Assembiea ordinaria dei Soci (a1 sensi
dellart. 2389, comma 1, del codice civile ¢ dell’art,
23.1 dello statuto sociale), quale componente del
Consiglio di Amministrazione; (i) l'emolumento ¢ i
gettoni  di presenza  spettanti per Peventuale
partecipazione 2 Comitati costituiti nell'ambito del
medesimo Consiglio di Amministrazione {al sensi
dellart. 213 dello statuto sociale); nonché (i) i
compensi  eventualtnente  spettant per
pattecipazione a consighi di amministrazione di
socletd non quotate controllate ¢/o pattecipate da
Inel e/o di societa non quotate o entl che rivestano
interesse per il Gruppo, che formano pertanto
oggetto di rinuncia ovvero di riversamento 2 Enel
medesima. Pereanto, la remunerazione riconoscluta
al Presidente non assorbe ed ¢ dunque cumulabile
con gli emolumenti ad esso eventualmente spettant
quale componente di consigli di amministrazione di
socterd quotate controllate da nel, tenuto conto

(8) Earnings per shar,

premio del Piano |
LT (componente |
moncrarta [
azionaria) rimasta



anche delPonerositd dell'impegno nichiesto e delle
responsabilita derivanti da tale carica.

La remunerazione spettante al Presidente & costituita
dalia sola componente fissa.

2.3.2 Remunerazione fissa

Nellindividuare la misura defla remunerazione fissa
del Presidente per 4 2025 si € tenuto conto tanto
dell'analist di denchmark effettuata dal consulente
indipendente Willis Towers Watson con riferimento
al trattamento retributivo riconosciuto ai presidentt
non esecutivi delle societa del Peer Grosp, quanto del
ruolo affidato al Presidente di Enel neil'ambiro deliz
corporate governance di un Gruppo in cul sono presenti
10 societa con azioni quotate in 6 Paest di 3
continenti, caratterizzate da eterogeneita delle
minorities € dalla presenza di un elevato numero dt
autorita di vigitanza.

In particolare, Vindicata analisi di benchmark in merito
alla remunerazione fissa del Presidente per i 2024,
pait a 500.000 euro lordi annui, ha evidenziato un
posizionamento in linea con il terzo quartile del Peer
Group se si considera il solo compense riconosciuto
per tale ruolo dalle societa che compongono il panel.
Qualora invece st tenga conto anche del compenso
aggiuntivo che alcune societa riconoscono  at
nspettm pres;dentx non  esecutivi  per la
partcmpazmne ai  comitai  consiliari, Ia
remunerazione fissa del Presidente di Enel — che non
prevede tale compenso aggiuntivo — si colloca
sostanzialmente sulla mediana del Peer Group.

In constderazione di quanto precede ¢ in linea con
Voprnion tlasciata da Willis Towers Watson, la
remunerazione fissa riconosciuta al Presidente per i
2025 & confermata in un importo pari a 500.000 euro
lordi annul, in quanto detta remunerazione risulta
sostanzialmente coerente con il posizionamento di
Enel in termini di capitalizzazione, ricavi e numero di
dipendenti rispetto alle societd del Peer Group.

Si segnala che non & prevista erogaztone di bomws
discrezionali 2 favore del Presidente.

2.3.3 Benefici non monetac

La poliica di benefici non monetad prevede
impegno di Enel a: (i) supulare un’apposita polizza
assicurativa a copereura del rischio morte o invalidita
permanente derivanti da infortunio o malattia; (1)
versare  contributi  per  Passistenza  sanitaria
integrativa; (ilf) adottare misure di tutela in caso di
procedimenti giudiziari 0 amministrativi a carico del
Presidente in relazione alla carica rivestita, nonché
alle eventuali cariche ricoperte in societa controllate
o partecipate ovvero in socletd od organismi terzi
(qualora la canca sia stata comunque assunta per
conto ¢ nell'interesse del Gruppo), salvi 1 casi di dolo
o di colpa grave accertatl con sentenza passata in
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giudicato e/o di fatti commessi in evidente e
comprovato danno della Societa; (iv) assicurare la
disponibilitd di un’autovettura aziendale ad uso anche
personale, secondo il trattamento previsto per i
ditgenti della Societd; (v} riconoscere Putilizzo di un
adeguato alloggio nella citti di Roma, qualora i
Presidente non dovesse risultare ivi residente.

81 segnala che non € previsto i mantenimento dei
benefici non monetari sopra indicati, né la stipula di
contratti di consulenza 2 favore del Presidente per i
petiodo successivo alla cessazione dalla carica,

2.4 _Amministrators Deiegato [ Diretlore Generale

2.4.1 Trattamento economico dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale

Nel definre i1 tragtamento  economico
del’ Amministratore  Delegato/Direttore  Generale
per il 2025 ¢é stato mnanzi futto tenuto conto
dellanalisi di benchmark effettuata dal consulente
indipendente Wiklis Towers Watson ed & stato quindi
esaminato il posizionamento della remunerazione
dell’ Amministratore Delegato/Direttore Generale di
Enel relativa all'esercizio 2024 rispetto a quella
riconosciuea ai Chief Executive Officer delle societa del
Peer Growp, avendo riguardo a tutte le sue
component. Si segnala che la remunerazione
variabile di breve ¢ di lungo termine € stata valutaea
sta al Livello #arges che al ivello massimo di performance.
I risuleati di tale analisi sono appresso riportatt.

B_e_mm:gmgom FEARY?)

La remunerazione fissa ¢ allineata alla mediana cie)(

Peer Group.

Remuneracgions variabile a tatget

L]

o La Toral Direct Compensation Target (Composy
dalla remunerazione fissa e dalla rcmuneraﬁon

e La remunerazione globale annua al live
massimo di perfarmance s1 colloca lievemente al
sotto della mediana del Peer Group.

o La Tosal Direct Compensation al hivello massimo di
performance si colloca parimenn hevemente al di
sotto della mediana del Peer Grop.

L'analist di beschmark ha pertanto evidenziato che i
trattamento economico complessivo fconosciuto




all’ Amministratore Delegato/Direttore Generale per
1 2024 ¢ sostnzalmente cocrente  con il
posizionamento  di Fnel in termini i
capitalizzazione, ricavi e numero di dipendend
tispetto alle societd del Peer Group.

It considerazione di quanto precede ¢ in linea con
Vopinion rilasciata da Willis Towers Watson, Ia politica
per la remunerazione conferma quindi per il 2025 i
livelli del trattamento economico appresso descritto
riconosciuto all’ Amminiseratore Delegato/Direttore
Generale per il 2024,

24 280bmra delia remunerazione ¢ by #ix

Nell'assetto organizzativo della Societa in essere alla
data  della presente  relazione, la  carca di
Amministratote Delegato e di Direttore Generale &
ticoperta dalla stessa persoma e il trattamento
economico e normativo applicato nei suoi confronti
riguarda, dunque, sia il rapporto di amministrazione
che il rapporto dirigenziale. Al rapporto di lavoro
dirigenziale - che & previsto rimanga in essere per
tutta la durata del rapporto di amministrazione e si
estingua  contestualmente  alla  cessazione  di
quest’ulimo — si applicano il contratto collettivo
nazionale di lavoro per i dirigenti di aziende
produttrici di bent e servizi, nonché il trattamento
previsto dal contrattt integrativi per i dirigend Fnel.

La remuncrazione spettante  all’ Amministratore
Delegato  assorbe  Pemolumento  base a costuj
riconosciuto, in base alla delibera dell’ Assemblea
ordinaria dei Soci (at senst dell’art. 2389, comma 1,
del codice civile e delPart. 23.1 dello statuto sociale},
quale componente del Consiglio di Amministrazione,
- nonché i compensi eventualmente spettantd per la
pattecipazione a consigh di amministrazione di
societd controllate e/o pattecipate da Enel o in ent
che fivestano interesse pet i Gruppo Fael, che
formano pertanto oggetto di rinuncia ovvero di
riversamento a Enel medesima,

La remunerazione dell’ Amministratore
Delegato/Direttore  Generale comprende  quindj,
come sopra indicato, () una componente fissa, (i1)
una componente variabile di breve termine e (i) una
componente vartabile di lungo termine, ed ¢ cosi
suddivisa:
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[ B.000.000
7.000.000 @ Remunerazione
6.000.000 variahbile d',
fungo termine
5.00G.000
£000.000 1 Remur}era‘zrone
variabile di
3.000.000 hreve termine
2.000.000 .
B Remunerazione
1000.060 fissa
0
Minimo Targat Massimo
51 segnala  che i trattamento economico

dell’ Amministratore Delegato/Direttore  Generale
per il 2025 consente di mantenere un allineamento
del pay mix alle best practice di mercato. In particolare,
sia il pay mix a target che quello al livello massimo di
Pperformanee attribuiscono alla componente variabile
della remunerazione un peso complessivo superiore
rspetto  ai  riferimenti medi  del  Peer Group,
ticonducibile -- nel caso del pay mix al livello massimo
di performane — ad una significativa maggiore
incidenza della componente variabile di lungo
petiodo, intesa a  rafforzare il perseguimento
dell'obicttivo priotario del successo sostenibile,

St segnala, infine, che non ¢ prevista Peeogazione di
bons discrezionali 2 favore dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale.

243 Remunerazione Resa

la  remunerazione fissa dell’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale si articola in (1) 450,000
euro lordi annui quale emolumento per la carica di
Amministratore Delegato, e (i) 1.070.000 euro lordi
annui quale retribuzione per la funzione di Direttore
Generale, per un totale di 1.520,000 euro lordi annul.

244 Remunerazione variabile di breve termine

La remunerazione variabile di breve termine puo
variate da zero fino 2 un massimo del 150% del
premio base (tisultando quest’ultimo pari al 100%
della remunerazione fissa annuale, relativa sia al
mapporto  di amministrazione  che  al rapporto
dirigenziale). La remunerazione variabile di breve
termine pud quindi raggnungere un massimo di
2.280.000 euro lordi annui, in  funzione del
conseguimento di obiettivi di performance annuali, D1
seguito vengono indicati ghi obiettivi di JDetformance cud
¢ subordinata Ierogazione della remunerazione
vatiabile i breve termine per lesercizio 2025,
nonché il relativo peso.



Utle netto ordinacio consolidato (%) 20%

EBITDA ordisiario consolidato (1% 20%
"Funds  from  gperations/ Indebitamento 30%

finanziario netto consolidato (M4

Reclami  commerciali a livello  di 10%

Gruppe {3

Safety - Indice di frequenza medic degli 20%

infortuni sul lavoro pesati per Ia loto

graviea (19)

Si evidenzia che la componente degli obiettvi di
performance concernentt tematiche HSG nveste un
peso complessivo del 30% e tene quindi conto della
ormai consolidata attenzione da parte della comunita
finanziatia a dette tematiche, con una particolare
enfasi posta in tal caso sulla sicurezza sui looghi di
lavoro e sulla soddisfazione dei clienti final, in
considerazione del ruolo di questi ulumi nel processo
di elettrificazione dei consumi.

Per quanto riguarda la safg, si segnala che lobiettivo-
cancello concernente gl infortuni fatali -
contemplato dalla politica di remunerazione di Enel
a decorrere dal 2015 e fino al 2024, ¢ i cui
superamento consentiva laccesso all'obiettivo di
performance relativo allindice di frequenza degli
infortuni sul lavoro — non ha prodotto gli effett
auspicatt. Infatt, pur a fronte dei significatvi sforzt
profusi in ambito aziendale per circoscrivere {e, in
prospetnva azzerare) il fenomeno in questione, non
si & ottenuta nel corso degh anni una riduzione
strutturale del numero degli infortuni fatali. Inoltre,
si & dscontrato che tale obierdvo-cancello non
prendeva in considerazione altre tipologie di
infortuni gravi, sebbene non fatali. 5i & dtenuto
pertanto opportuno mutare impostazione per it 2025,
al fine di identificare un obiettivo che consenta di
petseguire con maggxore efficacia ¢ completezza
Pincremento della sicurezza sui luoghi di lavoro. E

¢ L'utle netto ordinario consolidato & it “Risultato netto del

stato quindi abbandonato l'obiettivo-cancello sopra
indicato, ed é stato adottato un nuovo obietavo di
performance finalizzato 2 focalizzare Vattenzione, oltre
che sugli infortuni fatali, anche sughi altri infortuni
gravi, ossia i c.d. Life Changing Aciidenss (che hanno
conseguenze permanenti sulla vita dell'inforrunato) e
i cd. High Potential (che per la loro dinamica
avrebbero potuto comportare un decesso ©
determinare  conseguenze  permanenti  pet
Pinfortunato). St rtiene, infatt, che lestensione del

Jfoews 2 tall dpologie di infortuni possa produrre

progressivamente effetti positivi anche tn termini di
riduzione degli infortuni fatali. Al contempo,
'ambito di applicazione dell'obiettivo in questione ¢
stato ampliato anche per altro verso, in quanto
comprende ora tutt: gli infortuni — concernenti sia
dipendenti del Gruppo che dei fornitori — che
causano almeno un giorno di assenza dal lavoro,
superando quindi Pimpostazione prevista al riguardo
dal piano di incentivazione di breve termine per i
2024, che teneva conto dei soli infortuni che
comportano pid di tre giorni di assenza dal lavoro.

11 nuovo obiettivo di performance della rgfety ¢ quindi
rappresentato da una media deghi indici di frequenza
delle singole tipologie di infortuni, pesati in funzione
della loro gravita o potenzialita. In particolare, tale
obietrivo mantiene il foows sugli infortuni fatali, in
quanto assegna a questl ultimi 1l peso di gran lunga
maggiore nspetto alle alere tipologie di infortuni,
essendo previsto che agli altri infortuni vengano
associati pest decrescenti in funzione del livello di
pravita degli stessi. L'indicatore cosi introdotto, pur
prevedendo il massimo impegno nella prevenzione di
tutti ghi infortuni, consente quindi di porre parucolare /
enfast su quelli di maggiore gravita (e, & pﬁm ]
quelli farali),

Ciascun obiettve di performane cul ¢ suim
Ierogumne della remunerazione vartabilex d»«br'
termine per Pesercizio 2025 sara misurato segehd

netmalizzato per 10.000 clienti (definiti come fornitaf?/ cont tfi

:
atdvi); in particolare, detto obiettivo viene caleolato sommasndo xgl ;
teclhmi commerciali ricevuti nell’anno ¢ rapportando qh at:s&
ultimi alla base clienti media mensile delle singole cntiti‘ el é
perimeteo Commadizy and Beyond B2C, moldplicato per 10. It ‘%

Gruppo” rcondudbile alla sola gestione caratteristica, collegata
ai modelli di buniness di Qunership, Partnership e Siewardship.

("% 1VEBITDA (Earrings Before Interest, Taxes, Depredation &
Amrtization, ovvero i Margine Operativo Lordo, ¢ una metrica

utikzzata per misurare ls redditivita dedvante dalla gestione
operativa,

{19 1 Funds from gperations sono calcolati come somma dei cash flow
prima dei dividendi ¢ delle operazioni straordinarie + gross agpex,
mentre Pindebiamento finanziario netto consolidato, al netto
delta quota di atdvitd classificate come “beld for salé” e “dircontinued
gperations”, & calcolato tenende conto: (i) dei “Finanziamenti a
lungo termine” e del “Finanziament 2 breve termine ¢ quote
correntt dei finanziamenti a lungo termine”, al newo delle
“Disponibilitd liquide e mezzi equivalent” e delle atrivitd
finanziaric correnti ¢ non correnti (credit finanziar e titoli diverst
da partecipazioni) incluse nelle “Altre attivith correnti” ¢ nelle
“Altre attivita non correnti”,

{17y L'obietivo “Reclami commerciali a livello di Gruppo”
misura il numero di reclami commerciali ricevuti nelanno
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mercati: Iralia (solo mercato libero), Ibesa (ie, Spa e
Portogallo}, Brasile {(Rio de Janeiro, Sio Paulo e Ceard),
Colombia ¢ Argentina.

{(!% Nella definizione della scala di performane dellobicttivo
concernente Pindice di frequenza medio degh informuni sul lavoro
pesati per fa loro gravitd st & tenuto conto del mutamenti
perimetro del Gruppo intervenut nel corso del 2024 e previsd
per il 2025 (mutamenti di pedmetro per cui si € gia verificata la
sottoscrizione di accordi per fa cessione o vi é una previsione
certz di wscita dal Gruppo ovvero per cui, nel caso di
sottoscrizione di accordi di acquisizione, non si prevede di
assumere il pieno controllo gestionaie delfawer nel corso
deilanno).

perimetro di rferimento di tale obiettive include | eni‘gnn



scala  di  performance di seguito riportata  (con
interpolazione lineare).

Utile netto
ordinario
consohidato

6,9 miliardi
di curo

6,7 mihal’dt
di curo

6,8 miliard:
di curo

23,1 midiardi
di curo

23,0 miliardi
di curo

229 miltaredi
di eure

LBITDA
ordinario
consolidato

wids o | 24,5% |
aperaiisne/
Endebira-
mento
finaniario ;
netto :
consolidato

W%

i

154710000
client:

" 158/10.000

clienti

Rechums | 162/10.800

i commerciali clienti

a livello di ;
Gruppo ‘

| WIR2025

O WIR2025 | WIR
0,53 '

(0,47

Safety -
Indice di
frequenza

( medio degh

[E———— SR e e

() Nella fase di consuntivazione, gl imparti derivanet dalle
ditferenue dovate alfevoluzione det cambi ispetto al budper, le
variaziont di permerro di consolidamento dspetto @ yuanto
previsto nele ipotesi di badger, Vimpatto delliperinflazione, la
varizzione dei principi contabili, fa variazione della dividend policy
e Pimpatto di operazioni steaordinaric  (disposal ©  financal
ineesiments), sempre vispetto alle dpotest di budger, verranno
neutradizzati.  Fventuali  discontinuitd non
prevedibili, saranno  sterilizvate. In sede di consuntivazione
saranao inoltre presentati al Comitato per e Nomine © le
Remuneraziont, per valutarne Pevennmale stedlpzazione, gl
eventi sttroedinad che, a giudivio ded managerent, abbiano potuto
alterare it valore dei KPP di riferimento ¢ che risponderanno ai
seguenti criteri: eccezionalisg, rlevanza cconomica o finanziacia,
imprevedibiliti ¢ non sesponsabilitd del masagesent.

Per quanso cdguarda Piadice di frequenza medio degli infortunt
sul lavoro pesati per la loro gravisd, saranne neutalizzad in fasc
di consuativazione g impartt derivantt dalle variazioni di
perimetro geografico ¢ di consolidamento — a4 decorrere dat
momento di cfficacia di tali variazioni — dspetto a quanto
previseo in fase di definivione delfobicetivo retativo alla Safery.
Inoltee, il Consiglio di Amministrazione avrd la facolt di nduree
i livello del pay-our consuntivato dellobiettivo Safery in presenza
di eventi straordinani, infesi come cventi che interessano pio
pessone ¢ che risultano cavatterizzat da nna dinamica anomalka
rispetto alle che srandurd,

Tn fase di consuntivasione dell'obictivo “Reclami commerciahi a
liveto di Grappo™, saranno neutmlizzat gli impatel dedvandd da
cventi estremi ticonosciutl daglt enti regolatod, da evenit meteo
esteemi ¢ da potenziadi cambi di perimetro.

Duiiness,  se
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(9 Lindice di frequensa medio degh mfortunt sul lavoro pesart
per fa loro gravita (W1R) ¢ caleolato come media deghi inclict di
frequenza delle singole dpologic di infortuni (e, apporre tra il
numero registeare diinfortunt di una determinata tipologia ¢ i
totale delle ore hwvorate — dad siferiti al Gruppo Do ¢ ai
Contractors — espresso in mittond), pesati in funzione della foro
gravita; a tal fine, sono consideratt sutd gl infortunt con almeno
un gtorno di assenza dal lavoro.

Sono esclust dal caleolo del WITR witd gl inforruni dovat a
incidenti steadali riconducibafi esclusivamente alla responsabilith
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“infortunt sul
lavoro
posati por la
i loro gravied
L wER (9

Per quanto riguarda 'obiettivo Reclami commerciali
a livello di Gruppo, il livello farget pari a 158/10.000
clienti nsulta maggiore rispetto  al valore di
consuntivazione delPanatogo obiettivo previsto dalla
politica in materia di remunerazione per il 2024, pard
a 138/10.000 clienti (secondo quanto indicato nel
paragrafo 3.1 della scconda sezione delia presente
relazione). Al rignardo, tuttavia, si segnala che: (i) per
un verso, lobiettivo fissato per il 2025 presenta un
petimetro geografico pil ampio tspetto a quello
relativo al 2024, pet effetto dell'inclusione, tra altro,
del mercato argentino; (i) per altro verso, il livello di
consuntivazione di tale obiettivo per il 2024 ha tra
Palteo tenuto conto, in linea con le previsioni della
politica in materia di remunerazione applicabile a tale
anno, della neutralizzazone degli effetd derivand da
impatti straordinari correlat al cambio di sistemi di
fatturazione in Spagna (neutralizzazione che non
risulta pii conternplata dalla poliica in materia di

di tered (ad esempio, comportament di terzi in violazione del
Codice della Strada o guasti meccanici del veicolo non previst).
Con rferimento alle soglie delPindice di frequensza medie degli
infortuni sal tavore pesatl pee fa loro gravied, si segrala che: (6 a
soglia di accesse coincide con fa media degli ultimi tre anni (2022-
2024) di rale indice; (i) i Hvello faper costitaisee la media rra la
soglia diaccesso o i livello di sserperfarmance, (10 tale ultimo livello
& starer definito individuindo un valore pit basso (¢ dunque
migliorativo} rispetto a quello det 2022 (anno in cu & stato
conseguito il miglios risultate di sempre da parte del Grappo
Fnd}.

Fali soglic sono state caleolate secondo il perimetro socierade del
Gruappo Fnel previsto per it 2025, escludendo ciod § perimetn per
cut 31 & g verificata la sotroserzione di accoedi per I cessione o
per eui vi & una previsione certa di uscita dal Grappo, pvvero per
cui, in caso di acquisivione, non st prevede di assumere 1 picno
controllo gestionale delaser nel corso dell’anno,

Per lindividuazione dei pesi da assegnare alle diverse tipologie di
infortuni si ¢ tenuto conto della letteratura sulln Safey, la quale
riconosce tuttora nella e, “piramide di Feinrich-Bird” un punto
di riferimento per la relazione e gl infortuni fatali e te altre
tpologie di infortuni. Sulla base di detta piramide, nellambito
deflindice di froquenza degh infortuni sul livoro pesati per la loro
gravita, agh infortund minod (OT1) & stato assegnato un peso
part 2 1, agh infortunm fagali (FAT) un peso part a 30, a quell c.d.
Hugh Potential {11P0) urt peso pard a 10 ¢ agli infoctuni cd. Lif
Changing (1.0 ACC), che s collocano per livelio di gravitd rea pli
inforruni Earali ¢ gli Fligh Pateasiad, un peso pard 2 20, Si riporea
guincdi i seguito fa formala dellindice di frequenza medio degli
infortuni sul lavoro pondenati por la loro geavitk: Weighted
Frequensy  Rate  (WUR) = (30xUAT+20x160 ACCHIOx
HiPo+1xCF UH) fore lavorate /4.

TFWHR. eclanive al 2024 caleolato secondo it perimatoo societario
det Gruppo previsto per il 2025 ¢ pan a 0,64, n quanto tiene in
considerazione 14 inforteni fatali (IPAT), 2 infortuni cd. L
Changing Acident (1.C ACC), 23 infortuni c.d. Figh Porential {(L1iP0)
¢ 156 infortunt c.d. Osber (CYI'FD) su un torale di 331 mitioni di
are favorate,



remunerazione per i 2025}, Senza considerare detta
neutralizzazione e applicando il medesimo perimetro
geografico previsto per 1 2025, i livello di
consuntivazione per i 2024  dellobiettivo
concernente i Reclami commerciali a livello di
Gruppo risulterebbe pad a 163/10.000.

Per quanto ripuarda Uobiettivo di  performance
concernente 1 Faunds from operations/Indebitamento
finanziario netto consolidato, si segnala che il livello
target sopra indicato (pari a 24,6%) tisulta inferiore a
guello previsto nel 2024 (pari a 25,8%) in quanto
PIndebitamento finanziatio netto consolidato nel
2024 ha beneficiato delfimpatto positivo {(pari ad
oltre 5 miliardi di euro} di alcune operazioni non
ricottenti inserite nel piano straordinario 1
dismissione di attivi anounciato a novembre 2022 e
concluso nel 2024. Neutralizzando tale impatto,
connesso ad operazioni non ricorrentl, il livello farges
per il 2025 delVobiettive di performance in questione
risulterebbe superiote a quello previsto per 1l 2024.

Per ciascun obietdivo al raggiungimento della soglia
di accesso ¢ prevista 'erogazione di una somma pari
al 50% del premio base, mentre al raggungimemo del
target e delloserperformance & prevista l’erogazmnc
rispettivamente, def 100% e del 150% del premio
base {con interpolazione lineare), come di seguito
riportato. Per petformance infedori alla soglia di
accesso non € previsto alcun premio.

160%
140%
120%
100%
B0%
50%
40%

Soglia di accesso

Targat

Ovarperformance

e % premio su remunerazions fissa

() 11 Tosal $hareholders Rerarn (VSR) medio di Enel e dell'Indice
EUROSTOXX Ukdities — UEM viene calcolato nel periodo det
tre mesi che precedono Vinizio ¢ il termine del performance period
(1° gennaio 2025 - 31 dicembre 2027), al fine di sterilizzare
Peventuale volatiliti presente sul mercato,

{17 Indice gestito da STOXX Lid. contenente le principali wiliries
dei Paest appartenenti all’Area Furo (UEM). Al 31 dicembre
2024, i primi 10 component di tale indice erano: Iberdsol, Enel,
Eangie, E.ON, Veolia Environnement, RWE, Terna, EdP, Redeia
Corporacion, Endesa.

{18) Llobiestivo di EPS ¢ smto calcolato prendendo in
considerazione il mpporto tra ka semisomma del range di Unle
netto ordinario consofidato comunicaro al mercato per it 2027 (in
occasione della presentazione del Piano Strategico 2025-2027} ¢
i numero di azioni Enel in circolazione al 31 dicembre 2024 {pasi
2 10.154.600.276, al netto delle 12.079.670 azioni propric
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Pertanto, se, ad esempio:

- tutd ghi obiettivi raggiungessero il livello farges, la
remunerazione erogabile sarebbe par al 100%
della remunerazione fissa;

- lunico obtettivo raggrunto fosse i Funds from
operations/Indebitamento  finanziatio  netto
consolidato, ad un livello par alla soglia di
accesso, la remunerazione erogabile sarebbe pan
al 15% della remunerazione fissa.

2.4.5Remunerazione variabile di lungo termune

La remunerazione variabile di lungo termine ¢ legata
alla partecipazione a piani di incentivazione di durata
pluriennale destinan al fop management del Gruppo ¢
puo variare da zero fino a un massimo dei 280% del
premio base (risultando quest'ulimo pan al 100%
della remunerazione fissa annuale, relativa stz al
rapporto  di amministrazione che al rapporto
dirigenziale). La remunerazione variabile di lungo
termine pud quindi raggiungere un massimo di
4.256.000 euro lordi annu.

Per il 2025 la remunerazione variabile di lungo
termine ¢ legata alla partecipazione ad apposito Piano
Long-Term Incentive (“Piano LTI 2025”), per i quale
¢ previsto che i premio eventualmente maturato
vengi corrisposto i parte in denaro e in parte in
azioni Enel, secondo quanto successivamente
lustrato.

Di seguito vengono indicati gl obtettivi di performance
di durata triennale che caratterizzano il Piano L’I’I
2025, nonché 4 relativo peso.

TSR medio (16 Enel or TSR medio Indice
EUROSTOXY Utikries — UEM () nel
trtennio 2025-2027

DS (Earmings  per  sharg) al 2027 2%,
accompagnate da un  obiettivo-cancelio
concernente i medesimo EPS per gl

esercizl 2025 ¢ 2026 (18)

I

ROACE (Return on average capital emplayed)
cumulato nel triennio 2025-2027 (1%

detenute a tale data, in conformita al Principio Contabile iz\& 3)
in sede di consuntivazione saranno stesthizzati gh impard (poaum
e negativi) derivanti dalla vadazione dei tassi di cambio, idel
perimetro  di  consolidamento o  dei  prscipt  contabili
internazionali, nonché dagli effetti del'iperinflazione. In sedd di
consuntivazione saeanno presentat al Comitato per le Nomiog ¢
le Remunerazioni, per valutarne eventuale sterifizzazione, gl
cventi straordinari che, a gtudizio del management, abbizno potuto
alterare il valore del KP1 di riferimento.

(1) 1 ROACE ¢ calcolato come sapporto tra: (1) EBIT Ordinado
(Risuitato Operativo Ordinario), determinaro escludendo le
poste non riferibili alla gestione carattenistica, ossia le plusvalenze
derivanti da cessioni di awer e le svalutazioni di e per perdite
di valore (impairmens) considerate swaordinare ai fini della
determinazione del risultato netto ordinario di Gruppo (Groap
Ner Inome) e (i) CIN (Capimale Investito Netro} medio,

3
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Entensita delle emissioni di GG “Seape 1 ¢ 1 15%
Segpe 3 cclative  all' Insgrated  Power del |

Gruppo  (gCOseq/leWhy  al 2027 (29,
accompagnato dalt'obicttivo-cancello
! rappresentato dalla intengisd defle emissioni
P i GHG “Sape 17 relative alla Power
Generation del Geuppo  (gCO4/kWhy al
2027 (30

Percentunle di donne  manager ¢ middle 10%
manager rispetto al totale dedla popolazione
i smanager ¢ piddls manager a fine 2027

L'obiettivo legato al TSR sard misurato secondo la
scala  di  performance di seguito rportata  (con
interpolazione lineare}. Per performance del TSR medio
Hnel inferiont al 100% del TSR medio dell’Indice
BUROSTOXX Utiditees - UEM non verrd assegnato
alcun premio.

et ZEH b SR ‘.,a-m.m:%
Ower [ Quer [{ |
_150% 280% M

- ‘. i ”ng}., C
E?{<>lr111111.1r(1r(. [ 130% (79 I

Lobtettivo legato all’EPS sard misurato secondo la
scala i peformance di seguito  riportata  (con
interpolazione lineare). Per performance inferiori al
farget (la cul misura ¢ coerente con le previsioni del
Piano Strategico 2025-2027) non vetra assegnato
alcun premio. Ilnoltre, 'accesso a tale obiettivo é
subordinato  al conseguimento di un  obiettivo-
cancello concetnente i medesimo EPS per gli
esercizi 2025 e 20206.

quest'ultima determinato quale semisomma dei valort di inivio ¢
fine anno di riferimento, al netto delle Divoontinued Qperations ¢
delle svalutaziont di awer per peedite di valore {impairmend),
sterdlizzate nellr determinazione dell’ BB ordinario, In sede di
consuntivazione  saranno  sterilizzat phi impati {positivi ¢
negativi) desivantt dalla varazione dei tassi di cambio, del
perimetro i consolidamente o del principt  contabili
internazionali, nenché daglt eftest delPiperinflazione, In sede di
consuntivazione saranne presentat al Comitato per le Nominge ¢
le Remuncoasioni, per valutare Peventuale sterilizenzione, gh
eventi straordinari che, a ghudizio del wanagement, abbiane potato
aleerare il valore del KPT di riferimento.

() L'mrensith delle emissiont di gas screa “Segpe 1 ¢ Soope 37
relative ail Lnfggrared Poner {misurare 10 gCO2 ¢/ kWh) considera
tanto le emissioni di gas serm “Jegpe 17 di Gruppo (incluse COs,
CHy ¢ N depvantd dalla produzione di encrgia clettrica,
quanto le cmissiont di gas serra “Segpe 37 denvanti daila
gencrazione di energia cletttiea acquistata dal Gruppo ¢ venduta
ai clienti finali.

(*4 L'intensitd delle emissiond di gas serra “Sape 17 telative alla
Power  Geweration {(misurate in gClOaeq/kWh)  considera le
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' Target Over't Ower 11
| oy | 1sow 280% (0

Per quanto concerne Pobiettivo legato all’EPS, si
segnala che U'obiettivo-cancello per it 2025 ¢ per il
2026 ¢ stato calcolato prendendo in considerazione
I'Utile netto ordinario consolidato previsto dal Piano
Strategico  2025-2027 quale valore minimo della
awidance pex 11 2025, diviso il numero di azioni Enel in
circolazione  al 31 dicembre 2024 (pari a
10.154.600.276, al netto delle 12.079.670 azioni
propric detenute a rale data, in conformiti al
Principio Contabile TAS 33). L'introduzione di tale
obiettivo cancello ¢ volto a garantire, nel corso det
primi due anni del performance period del Piano LTI
2025, d mantenimento di un livello di EPS coerente
con il profilo di sviluppo di redditivita del Piano
Strategico.

Lobicttivo legato al ROACE cumulato nel triennio
2025-2027 sara misutato secondo la scala di
performance i seguito tiportata (con interpolazione
lineare). Per perfarmunce mfetiori al farges (Ia cul misura
¢ coerente con le previsioni del Plano Strategico
2025-2027) non verra assegnato alcun premio.

280% (21

emissioni dirctte del Geuppo (incluse COg, CHy e N0 derivants
daffartivith di  produvione  nclle  centrali  termoelettriche
alimentate a earbone, olio ¢ gas ¢ cieli combinati rispetto alla
produzione tatale del Geuppo.

(2% La percentuale di donne wangger ¢ middle manager & calcolata
come rapporto fra il numero di donne wanager ¢ middle manaper
rispetta all'intera popolavione di manager ¢ widdle manager. 1n sede
di consuntivazione saranno neutralizzati gli impati decvang
dalle variasion: di pevimetro geogratico ¢ di consolidamenro
rispetto a quanto previsto nel Prano Strategico 2025-2027 del
Ciruppa.

% Per 1 destinatari del Piano LT 2025, diversi
dailAmministratore Delepato/Direttore Generale,  al
raggiungimento del ger & prevista Perogadione del 100% ot
premio base assepnato.

(% Per 1 destnarari  del  Plano LT 2025, diversi
dalf Amministratose Delegato/ Direttore Generale, al
aggiungimento delia seconda sogha di ovenperfonmance & prevista
Perogazione del 180% del premio base assegnato.



IL’obiettivo concernente Pintensita deile emissiont di
GHG “Sugpe 1 e Scope 37 relative all Integraied Power del
Gruppo al 2027 sard misurato secondo la scala di
performance di seguito riportata (con mterpolazione
lineare). Per performance inferiont al fargef {la cul misura
¢ coetente con le previsioni del Piano Strategico
2025-2027) non verri assegnato alcun premio.
Inoltre, Paccesso a tale obiettivo & subordinato al
conseguimento dell’obiettivo-cancello concernente
Tintensita delle emissiort di GHG “Seope 17 relative
alla Power Generation del Gruppo al 2027.

(35) Al fine di neutralizzare eventuali impatti eon prevedibil al
momento della determinazione  delPobietive di performance
relativo 2 “Intensitd delle emissioni di GHG Swgpe 1 ¢ Sogpe 3
relative ail Jntegrated Power del Groppe” e del relativo obiettivo-
cancello (“Intensitd delle emissioni di GHG Seepe 1 relative allz
Power Generation del Gruppo™), in sede di relativa consuntivazione
saed sterilizzato:

(A} qualsiast impatto negativo, dicetto o indiretto, connesso o
dovuto a: i) eventuali nuove leggi, regolamenti o, sertza alcuna
limitazione, qualsiasi decisione presa da un’autoritd o trbunale
competente; i) la modifica, revoca e/ o abbreviazione della data
di scadenza delle concessiont, autorizzazioni, licenze e/o nulia
osta applicabili e/o relative ¢/ o concesse al Gruppo;

{B) qualsiasi impatto negativo connesse a un evenio che
potrebbe richiedere al Gruppo di modificare la propra
metodologia di calcolo dell’obiettivo di riferimento in linea con
il Piano di Sostenibilied, incluso, senza alcuna limitazione, un
cambiamento di leggi, regolament, regole, standard, inee puida e
poliy, e/o un cambiamento significativoe det dati dovuto ad ana
mipliore accessibilitd degli stessi o alla scoperta o aila correzione
di singol: errort o di una serie di errod curnulativi;

(C) qualsiasi incremento di emissioni di gas serra a livello di
singolo Paese imputabile a cambiament nelle dinamiche del
mercato elettrico che causinoe un imprevisto aumento aella
generazione da impiant altamente emissivi (emissioni specifiche
> 500COseq/kWh) operato da Eael per garantire I sicurezza e
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150%

Ouer 11
280% (*)

Targer

Moltiplicatore [ 130% ()

Iobiettivo relativo alla percentuale di donne manager
e middle manager sl totale della popolazione di manager
e middle manager a fine 2027 () sara misurato secondo
la scala di performance di seguito pportata (con
interpolazione lineare). Per performance inferion al
target non verra assegnato alcun premio.

ltiohcarore | T Over I Owcll |
OUPHCIIORE | 3004 () 150% 280% (34 |

St segnala che Pobiettivo di performance concernente la
percentuale di donne marager e middle manager
presenta un perimetro geografico pii ampio rspetto
a quello previsto dal precedente Piano LTI 2024 in

quanto, a differenza di quest'ultimo, include anche la 7?
Country Argentma (precedentemente prewsta n ’!,-’
uscita) che registra performance infedon in materia /
n'spetto alla media del Gruppo. Nonostante /

/
/
H

/

Pampliamento del perimetro geografico, il livello /
target e 1 livello Orer T per it 2027 dell’ obiettivg
risultano comunque mighorativi tispetto al Pi_a_x}o

(avendost riguardo all’ultimo dato dispoﬁibﬂ
dalPAutorita Nazionale, o, in caso di indisponib'
pacte nel momento di consuntivazone del srger-pispe
protczlom considerate per la definizione det saoger sulla by ,.,c ch"\x
prowezioni di dasi di rerzi; i

(F) qualsiasi impatto negativo correlato a event meteorologict e
climatici estremi (inclusi, sesza alcuna limitazione, inondazioni,
incendi, uragani, bufere di neve, siceitd) che mctdbno
direttamente sulla capacith di generazione deghi arset rnnovibili
det Gruppo, inclusa una disponibilith idroelettrica estremaméinte

bassa rispetto ali'andamento storico; !

(F} il verificarst di quaisiasi evento di forza maggiore.

(% La popolazione dei manager ¢ del widdle manager comprende
tutt i professionistt del Gruppo Enel che dcoprono ruoli di
leadership ¢ gestone ailintermo di un'organizzazione, responsabili
della pianificazione, organizzazione, direzione e controllo delle
risorse per raggiungere obiettivi strategici. In particolare, 1 middie
manager sono figure intermedic che agiscono come ponte tza la
direzione strategica e la direzione esecutiva delle operaziont
quotidiane, svolgendo un molo cruciale nel waduere le steategie
aziendali in azioni pratiche ¢ nelha supervisione dei fram di lavoro.



L'TT 2024; Fnel infatti mantiene fermo Pobiettivo di
posizionarsi tra le societd fader di settore in tale
ambito.

S1 evidenzia ¢he la componente degli obiettivi di
performance. concernenti tematiche FSG riveste un
peso complessivo del 25% ¢ tiene quindi conto della
ormai consolidata attenzione da parte della comunita
finanziaria 2 dette tematiche, con una particolare
enfast posta in tal caso sulla lotta al cambiamento
climatico ¢ alla divessita di genere. In particolare, si
segnala che Pobiettivo di performance legato alla lotta al
cambiamento climatico ¢ volto a rafforzare la
correlazione tra la remunerazione variabile di lungo
termine ¢ il Piano Strategico 2025-2027, che
promuove Uapplicazione di un modello di buriners
sostenibile nel hlingo periodo, facendo leva sulla
progressiva elettrificazione dei consumi det clienti
finalt (emissioni “Segpe 1 e Sape 37), 1 cui
presupposto ¢ I decarbonizzazione  della
generazione di energia elettrica (emissioni “Seaope 17,
L’obicttivo di performance relativo alla diversiti di
genere ¢ volto a perseguite un maggiore equilibtio
nella presenza di donne nell’ambito dei diversi livelli
della popolazione managertale; in particolare, detto
obiettivo risponde all'esigenza di misurare in maniera
concreta impegno  del  Gruppo  a  garantire
Puguaglianza di genere, con particolare attenzione
allincremento delle doane manager ¢ middie niaager
(che a fine 2024 rappresentavano il 33,3 del rotale
della popolazione di riferimento}.

Al ragginngimento del Zarges & prevista Uerogazionc
del 130% (%) del premio  base, mentre al
raggiungimento  dellowerperformance & prevista
erogazione del 150% (al livello Ower I) ovvero del
280% (*) (al bivello Over ITy del premio base relativo
a clascun obiettivo (con interpolazione lineare), come
di seguito riportato.

280%
300% :
2150%
200%
" 130%
150% . —
100%
50%
0%
Target Qverperformance | Ouarperformance i)
wsmmn Yy r23THO SU rarnunerazions fissa
1
H

Pertanto, se, ad esempio:

- tutd gli obrettivi raggiungessero il livello farper, Ia
remunerazione erogabile sarebbe pari al 130%
defla remunerazione fissa (e i premio sarebbe

{(* Indicatore caleolato in basc al prezzo medio ponderato per i
volumi seambiati, all'interne di una giorata di mercato aperts,
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COLrisposto  interamente in  azioni, sccondo
quanto appresso indicato);

- Funico obiettivo raggiuato fosse il TSR, ad un
livello pari al farget, la remunerazione erogabile
sarebbe pari al 58,5% della remunerazione fissa
{e il premio sarebbe cotrisposto interamente in
azioni, secondo quanto appresso indicato);

= tott gli obiettvi raggiungessero il livello Oer I, I
remunerazione crogabile sarebbe pard al 150%
della remunerazione fissa (e il premio sarebbe
cotrisposto  interamente in  azioni, secondo
quanto appresso indicato};

- tutti gl obiettvi raggiungessero il livello Ouer [1,
la remunerazione erogabile sarebbe pari al 280%
della remunerazione fissa (e i premio sarcbbe
corrisposto (i per il 150% della remunerazione
fissa in azioni e (if) per Pultedore 130% in
denaro, secondo quanto appresso indicato).

Modalita di pagamento del preaio

Il Piano LTT 2025 prevede che il premio sia
rappresentato da una componente azionatia, cui pud
agglungersi  —  in funzione del livello di
raggiungimento dei vati obiettivi — una componente
monetaria,

In particolare, si prevede che il 150% del premio hase
st crogato in aziont Enel, ## cui numero &
determinato in sede di assegnazione del Piano 1711
2025 in base alla media antmetica dei VWAP &
giornalieri del titolo Fnel rilevad presso il mercato
Euronext Milan, organizzato e gestito da Borsa
Italiana 8.p.A., nei tre mesi che precedono Pinizio del

performance period (i.e., 1° ottobre — 31 dicembre 2024,

La componente azionaria, assegnara grafuitamente, &
erogata, subordinatamente e proporzionalmente al
taggtungimento degli obiettivi di perrmance, (i per i
30% nel primo esercizio successivo al termine del
petformance period trieanale e (if) per i restante 70% nel
secondo  esercizio  successivo @l termine  del
petformance period triennale. Fino al raggiungimento del
150% del premio base (pari al 150% della
temuncrazione  fissa)  lincentivo ¢ dungue
cortsposto interamente in azioni Foel previamente
acquistate da parte della Societa. §i segnala che,
schbene il Piano LTT 2025 non preveda a carico della
generalita dei destinatati uno specifico obbligo di
mantenimento tn portafoglio delle azioni assegnate,
all Amministratore Delegato/Direttore  Generale
trovano applicazione i limiti stabiliti dalle Linee guida
sul possesso azionario (“Share Ounership Guidvlines”,
per le qualt st rinvia al paragrafo 2.8 della presente
telazione) alla  disponibilita  delle  azioni Fnel
assegnate in base al Piano stesso.

escludendo le aste di apertura ¢ le aste chiusura, bk trades ¢
market crais trader.



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

Ditferimento del pagamento

Derogazione di una porzione rlevante della
remunerazione variabile di lungo termine (pari al
T0% del totale, sia per la componente azionaria che
per quella monetaria) & quindi differita al secondo
esercizio successivo rispetto al triennio di riferimento
degli obiettvi del Piano LTI 2025 {(c.d. deferred

payment).

Cronologia del Piano LTI 2025
Performance pertod

Erogazione

0% O

Erogazione
30%

2026 2007 2028 2

72025

) Nel caso di raggiungimento degli obiettivi di perforamance.

Clawback ¢ saly

La Societ? ha il diritto di chiedere la restituzione della
remunetazione vatabile (sia di breve termine che di
lungo termine) versata (o di  trattenere la
remunerazione vatiabile di jungo termine oggetio di
differimento), qualora la stessa nsulti erogata o
calcolata sulla base di dat che in seguito nisultino
manifestamente errati.

Ulterion mformazioni sul Planc LTT 2025

Per ulterion informazioni relative al Piano LTT 2025,
si rinvia al Documento Informativo pubblicato ai
sensi dell’articolo 84-445, 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% in occasione dell’eiaborazione della politica in materia di
remunerazione per il 2024, i Comitato per le Nomine e le
Remunerazioni ha inteso crstallizzare nella medesima politica
Pespressa rinuncia, formulata dall Amministratore
Delegato/Direttore  Generale,  allindennitd  prevista  dalla
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2.4.6Discipling della cessazione del rapport

Indennitd di fine rapporro

Al’Amministratore Delegato/Direttore Generale é
attribuita un’indennitd di fine rapporto che prevede,
al momento della cessazione del rapporto di
amministrazione e, conseguentemente, anche di
quello dirigenziale (in quanto il venir meno della
cariea di Amnminiseratore Delegato comporta anche il
venir meno di quella di Direttore Generale), la
corresponsione di due annuvalira della componente
fissa nferita a ciascuno dei due rapport, per un
importo complessivo par a 3.040.000 euro lords, in
linea con quanto previsto dalla Raccomandazione
della Commissione Europea n. 385 del 30 apnle
2009; Pattribuzione di tale indennita & sostitutiva e in
deroga dei trattamenti dovut 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 indennita abbia luogo solo nel
caso di: (1) revoca del rapporto di amministrazione
e/o licenziamento in assenza di glusta causa ex art,
2119 del codice civile (“Giusta Causa”); ovvero (i)
dimissiont  dellinteressato  dal  rapporto i
amministrazione e/o dal rapporto dirigenziale per
effetto di una Giusta Causa. Si segnala che le
fattispecie che giustificano i riconoscimento
dellindennita in questione rendono improbabile che
la relativa corresponsione —~ ove dovessero veriftcarsi
i relativi presupposti — possa in concreto cumularsi

con [attivazione del patto di non concorrenza
(descritto nel successivo paragrafo) da patte delfa™ - /"
Societd e, quindi, con Perogazione dei corns thve" )(f

previsto a tale riguardo.

In linea con quanto previsto dalla pohaea i matcna'

di remunerazioge per i 2024 e nel nsgeft del .

volontd  dell’Amministratore Delegatof‘D"
Generale, Pindennita di fine rapporto nox{ da

in caso di mancato rnnovo del rappormi@ g

amministrazione alla scadenza del mandato,
conseguentc estinzione del rapporto d.mgenzm

ammlmsuaz;onc (e la conseguente cessazione {
rapporto ditigenziale), linteressato sia destinato
essere assunto o nominato in altro incarico 3
contenuto professionale analogo o superiore in una
societd a controllo pubblico. Infine, non ¢ prevista
aljcuna indennitd di fine rapporto in favore
delf Amministratore Delegato/Direttore  Generale
legata ad ipotesi di modificazione degli assern

precedente politica in materia di remunerazione per il 2023 per il
caso di mancato rinnovo del rapporto di amministrazione alla
scadenza del mandato, con conseguente estinzione def rapporto
dirigenziale.




proprictari di Enel (c.d. “change of wontro? ), anche a
seguito di un’offerta pubblica di acquisto.

Pateo di non concorrenza

A seguito  della  cessazione  del rapporto i
amministrazione — e, conseguentemente, anche di
quello  dirigenziale  —~  dell Amministratore
Delegato/Direttore Generale, & prevista Ja possibilita
che venga attivato ua patto di non concorrenza,

In particolare, ¢ previsto che PAmministratore
Delega to/Direttore Generale conceda
irrevocabilmente alla Societd, ai sensi dell’art. 1331
del codice civile ¢ a fronte di un corrspettvo pari a
500.000 curo lordi {da versare in tre rate annuali di
importo pad a 166.667 curo lordi ciascuna), 1 diritto
diattivare il patto stesso. F altresi previsto al rguardo
che, in caso di rinnovo della carica alla scadenza del
mandato (e conseguente prosecuzione del rapporto
ditigenziale), Popzione si considera remunerata sino
alla nuova scadenza del mandato senza che sia
dovuto a tale titolo alcun ultetiore corrispettivo.

Nel caso in cui la Societh eserciti tale opzione,
Pinteressato siimpegna a non svolgere, per il periodo
di due anni successivo alla cessazione dei rapporti di
amministrazione ¢ dirigenziale, qualunque ne sia stata
Ia causa, né personalmente né per mnterposta persona
od ente, alcuna attivith, anche solo occasionale o
gratuita, in concorrenza — ovvero a favore di soggett
che operino in concorrenza — con queila svolra dal
Gruppo Fnel 2l momento della cessazione dei
suddetti rapporti in tutto i territorio di Italia, Francia,
Germania, Spagna, Stati Uniti d’America, Brasile,
Cile ¢ Colombia. Nel caso in cui la Societa eserciti
Popzione, versera allintetessato, entro i 15 giorni
successtvi al termine del periodo di duraea degli
obblight sopra indicati (vale 2 dite trascorsi due aani
dalla cessazione dei rapporti di amministrazione ¢
dirigenziale), un cortispettivo pari a due annualiti di
temunerazione fissa per ciascuno del due rapport
(e, un importo complessivo di 3,040.000 euro [ordi),
che si aggiungono al corrispertivo gi riconosciunto a
fronte della concessione del diritto di opzione. I
previsto che la violazione del patto di non
concotrenza comport! la mancata corresponsione
della somma pattita o la sua  restituzione
{unitamente 2 quella versata dalla Socicth quiaic
cotrispettivo del diritto di attivare il patto di non
concorrenza), ove la violazione sia venuta a
conoscenza di Hnel successivamente al pagamento.
Tale violazione comporta inoltre Pobbligo di risarcire
il danno, consensualmente e convenzionalmente
determinato in una somma patt at doppio del

corrispettivo  complessivo  del patto  di  non

{(*) Considerando it premio COLLSPOSLO iy caso di svenperfirmance
per la quota relativa all remunerazione variabile i breve
teeming.
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concorrenza (salvo i diritro della Sociers di agire per
ottencre Pesecuzione in forma specifica del patto
stesso),

Si segnala che il corrispettivo complessivo massimo
ticonosciuto all’ Amministratore Delegato/Direttore
Generale, al  Heorrere  delle circostanze
precedentemente illustrate, per i) Pindennita di fine
rapporto, i Topzione e iii) il patto di non
concorrenza ¢ comungue inferiore a due annualita di
remunerazione fissa e vartabile di breve termine .
Lfferd  della  cessazione  dei rapport sulla
remunerazione vacibile di breve termine per il 2025

E previsto che, i caso di cessaxione del rappotto di
amministrtazione e, conseguentemente, anche di
quello dirigenziale (in quanto il venir meno della
carica di Amministratore Delegato comporta anche il
ventt meno di quella di Direttore Genetale), la
remunerazione vatiabile di breve termine venga
convenzionalmente fissata in misura patt alla media
degli importi ficonosciuti a tale titolo allinteressato
negh ultimi due anni — ovvero, qualota non sia
possibile fare rifennimento a tale periodo, nella misura
del 50% dellunporto massimo previsto — ¢ venga
determinata pro e femporis (vale a dire, dal 1°
geanaio fino alla data di cessazione dei suddetti

rappozt,

Etfern della cossazione dei tapportt sul Pano 1171
2025 ¢ sugli alty Pani &y Lanig-Tera Drcostive in corso
di validiea

St illustra di seguito la disciplina del Piano LT1 2025
e degli altri Piani di Long-Term Incentive in corso di
validita che risulta applicabile all’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale e aghi altri destinatar di
talt piani di incentivazione nellipotesi di cessazione o
risoluzione del rapporto di amministrazione e/o di
lavoro, anche per collocamento in quicscenza,

{A) Disciplina del Piano LTT 2025 e dej Piani di Long:
Term Jncentive per 11 2023 e il 2024 nel caso in cui
il raggiungimento degli obiettivi di performance sia

stato verificato

In caso  di  cessazione  del rappotto  di
ammnistrazione del’ Amministratore Delegato (e, di
conseguenzy, anche del rappotto dirigenziale quaie
Direttore Generale) per scadenza del termine del
mandato, non accompagnata da contestuale tinnovo
del rapportto stesso, nonché in caso di collocamento
in quiescenza o di scadenza contratruale di rapporti
di lavoro a tempo determinato, i premio manurato
NON ANCOLA erOFAto sard corttsposto al destinatatio,




In «caso di cessazione del rapporto di
amministrazione dell’ Amministratore Delegato (e, di
conseguenza, anche del rapporto dirigenziale quale
Direttore Generale) ovvero di tisoluzione del
rapporto di lavoro, a tempo indeterminato © a tempo
determinato, per dimissioni volontarie senza giusta
causa, ovvero per revoca o licenziamento per giusta
causa o giustificato motivo soggettivo, il destinatario
del piano decade da ogni diritto, con la conseguenza
che i premio maturato non ancora erogato si
considera immedmtamente ed automaticamente
estinto, senza alcun ditirte ad  indennizzo o
risarcimento di sorta in favore del destinatario
medestmo.

(B) ina del Pi 2025 e dei Plani di Long-
Term Ime i e il 202 I caso i {
1 tato an ver il rageiungiment

degli obiettivi di performance

Nel caso i cu, ptima della conclusione del
performance perfod, si verifichi la cessazione del
rapporto di amministrazione del’ Ammunistratore
Delegato (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 rapport di lavoro a tempo
determinato, i destinatatio, qualora si raggiungano ght
obiettivi  di  perfarmance,  conserva il dirieto
all'erogazione del premio maturato. Resta inteso che,
in tal caso, la comsuntivazione del premio sara
effettuata pro rata femporis sino alla data di cessazione
del rapporto di amministrazione ¢/o del rapporto di
lavoro.

In caso di cessazione del rapporto di
amnministrazione dell’Amministratore Delegato (e, di
conseguenza, anche del rapporto dirigenziale quale
Direttore Generale) ovvero di risoluzione del
rapporto di lavoro, 2 tempo indeterminato o a tempo
determinato, pet dimissioni volontarie senza giusta
causa, ovvero per revoca o licenziamento per giusta
causa o giustificato motivo soggettivo, il destnatario
del piano decade da ogni diritto, con la conseguenza
che Vassegnazione del piano di incentivazione
perdera immediatamente qualsivogim efficacia, senza
alcun diritto ad indennizzo o risarcimento di sorta in
favore del destinatario medesimo.

2.4.7 Benefici non mogetari

La polidca di benefici non monetari prevede
Pimpegno di Enel a: (i) stipulare un’apposita polizza
assicurativa a copertura del tischio morte o invalidita
permanente dertvanti da infortunio o malattia; (i)
adottare misure di tutela in caso di procedimentt
grudiziari o amministrativi a carico
del’ Amministratore Delegato/Direttore Generale in
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relazione alla carica rivestita, nonché alle eventuah
cariche ricoperte in societd controllate o partecipate
ovvero in societi od organismi terzi (qualora la carica
sia stata comungque assunta per conto e nell'interesse
del Gruppo), salvi 1 casi di dolo o di colpa grave
accertati con sentenza passata in gindicato e/o di fatd
commessi in evidente e comprovato danno della
Societd; e (i) riconoscere Putilizzo di un adeguato
alloggio nella citta di Roma, qualora PAmministratore
Delegato/Direttore Generale non dovesse tisultare
ivi residente,

In linea con il trattamento riservato alla dirigenza
della Societs, si prevede inoltre (3) i versamento da
parte di Enel di contributi per if fondo pensione
integrativo e per lassistenza sanitaria integrativa,
nonché (i) la disponibilita di un’autovettura
aziendale ad uso anche personale.

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

2.5 Amministrator Roi esecutivi

Per quanto concerme gl Amministratori non
esecutivi, la politica - come indicato nel precedente
paragtafo 2.1 - prevede che la loro remunerazione sia
composta unicamente da un emolumento fisso
(deliberato dall’Assemblea ordinaria dei Soci at sensi
delPart. 2389, comma 1, del codice civile e deil’ars.
23.1 dello statuto sociale) nonché, per gli

Amministratort che siano anche membridiuno o pa /

Comitati costituiti nell’ambito del Consigho di
Amministrazione, da un compenso aggiuntivo/
determinato da quest’ultimo (at sensi dell’art. 21

dello statuto sociale), su proposta det Comitato per I¢
Nomine e le Remunerazioni ¢ sentito il parere dgl
Collegio Sindacale, in linea con quanto previsto dalls
Raccomandazione n. 29 del Codice di ‘Corpon
Governance.

La politica per la remunerazione per il 2
definita tenuto anche conto deﬂé =ns
dellanalist di  lewchwark che il Y cans_
indipendente Willis Towers Watson ha\ effe
con riferimento tanto alla carica di Ammm:lsgratq :
non esecutivo, quanto allappartenenza ai dived
Comitatd costituii nelPambite del Consiglio
Amministeazione di Enel; a tale uldmeo riguardo, si
segnala che lanalisi ¢ stata condotta esaminando
separatamente it POSLZIONAMIEIHO della
remunerazione prevista per la partecipazione a
ciascuno dei suddetts Comitati rispetto al Peer Group.

Sufla base di tale analisi, la remunerazione fissa
riconosciuta aghi Amministratori non esecutivi per
Pesercizio 2024 per la partecipazione alle attivitd

£




consiliari, pari a 80.000 euro lordi annu, si posiziona
sulla mediana del Peer Group ().

Per  quanto  riguarda il compenso per la
partecipazione a ciascuno dei Comitati costituiti
nellambito del Consiglio di Amministrazione (vale a
dire, alla data della presente relazione, Comitato
Controllo ¢ Rischi, Comitato per le Nomine ¢ le
Remunerazioni, Comitato Parti Correlate e Comitato
per la Corporate Governance ¢ la Sostenibilitd), per
Pesercizio 2024 sono state fissate le seguenti misure:

* compenso annuo lordo per i

Presidente del Comutato: 30.000 cuto
* compenso annuo lordo per gli

aleri componenti del

Comitato: 20.000 euro

1.000 euto a
seduta

* gettone di presenza (per tued i
componenti):

Nel determinate tali compensi, il Consiglio di
Amministrazione ha altresi fissato un limite massimo
allammontare  complessivo  che  pud  essere
ticonosciuto a4  ciascun  Amministratore  per la
partecipazione ai suddetti Comitati, prevedendo che
tale ammontare non possa comunque superare
70.000 curo lordi annui.

Lanalist di benchmark condotta da Willis Towers
Watson ha evidenziato per ciascun  Comitato
consiliare il posizionamento appresso indicato.

Comitaty Controflo ¢ Rischi

I compenso del Presidente ¢ sostanzialmente
allmeato al primo quartile del Prer Group, mentre
quello degli altri componenti di tale Comitato si
postziona al di soteo del primo quartile del Peer Group

o).
Comitato per e Nemine ¢ fe Remunerazion

I compensi del Presidente ¢ deghi altr componenti di
tale Comitato si collocano tra il primo quartile ¢ la
mediana del Peer Gromp, qualota si prendano in

(% la remuncrazione riconosciut agh Amministratord non
esecutive pur la pactecipazione ai bvord consilian si colloca invece
tea il primo quartile ¢ la mediana del Peer Groap qualora si senga
conto anche dei gettoni di presenza che aleune  socier
appartenenti al pasel hanno riconosciuto el corso del 2023,

3 I eompenso del Presidente o degli alti componenti ded
Comitaze Controllo ¢ Rischi si colloca inveee tra il primo quartite
¢l medianma del Peer Gragp se si tiene conto anche dei gertoni di
preserza riconosaiutt ned corso del 2023 da Linel ¢ da aleune
societil del paned,

(%) Prendendo i considerazione i comitati con competensze in
materia i nomine nell'ambito del Peer Group e tenendo conto
anche dei getront di presenza riconosciuti nel corso del 2023 da
Enel ¢ da alcune societd del pane/, i compenst del Presidente ¢
degli altri componenti del Comitate per le Nomine ¢ le
Remunerazioni di Iined si collocano tra la mediana ¢ il terzo
quartiic. Prendende invece in consideravione § comitali con

considerazione nelPambito di quest’ultimo sia i
cotnitati con competenze in materta di nomine che i
comitati con  competenze in  mateta  di
remuncrazione (32).

Comitato Parti Correlate

1 compensi del Presidente ¢ degli altri componenti di
tale Comitato si collocano al di sotto del primo
quartile del Peer Group (%),

Comitato per fa Corporate Governance ¢ lz Sostenibiliti

I compensi del Presidente e degli altri componenti di
tale Comitato si collocano tra il primo quartile e la
mediana del Peer Group (*4).

Pur avendo constatato — alla luce delle risultanze
delle analisi di bewshmark e tenuto conto di quanto
indicato  dal Codice di Corporate  Governance —
Pesistenza  del  presupposti  per  procedere
allelaborazione di una proposta di aumento dei
compensi degli Amministratori non esecutivi, specie
per quanto riguarda la partecipazione ai Comitati
consthari, I Comitato per le Nomine ¢ le
Remunerazioni ha ritenuto infine di astenersi dal
tormulare al Consiglio di Amministrazione detta
proposta, tservandost  tuttavin di valutarne
Pelaborazione in vista del tinnovo del Consiglio di
Amministrazione.

51 & pertanto ritenuto opportuno lasciare invariata
anche per il 2025 la struttura sopra indicata dei
compensi pet la partecipazione degli Amministratort
non esccutivi sia alle attivita consiliari che a quelle dei
Comutati costituiti nellambito del Consiglio di
Amministeazione.

St segnala infine che non é prevista Perogazione di
bonur discrezionali a favore deghi Amainistratori non
esecutivi per la loro partecipazione alle attivigh
consiliati /o a quelle dei Comitatt consiliar; non &
noltre prevista Passegnazione di benefici non
monetari né Ia stipula di contratti di consulenza a loro

competenze in materin i remunerazione nelPambito del Peer
Grogp ¢ tenendo parimentt conto anche dei gettoni & presenzi
riconosciutt el corso del 2023 du Hndd ¢ da aleune socicti dd
panel, it compenso del Presidente del Comitato per le Nomine ¢
le Remunezadioni di Enel si colloca tra la mediana ¢ 1 terso
quastile, mentre quello degli alri componenti di ale Comitarg &
sustanzialmente allincato al terzo quaztite,

{9 1 compensi ded Presidente ¢ degli altd componend ded
Comitato Partt Coreclate i collocano al di soito del prime
quartile del Peer Graup anche se si tiene conto dei gettoni di
presenza ciconesciutl nel corso del 2023 da Eael ¢ da aloune
societd del panel.

() T compenst del Peesidente ¢ degl ali componenti del
Comitato per la Corperate Gonernance ¢ Ta Sostenibiliti si collocano
tea 1l primo quartile ¢ la mediana del Peer Grosp anche se si tiene
conto dei gettont di presenza riconosciuti ned corso del 2023 da
bnel e da aleunc societd del panel



favore per i periodo successivo alla cessazione dalla
carica.

2.6 Componenti i Collogio Sindavals

1 Assemblea degli Azionisti del 19 maggio 2022, nel
nominare i component il Collegio Sindacale per ght
esercizi 2022-2024, ha detenminato come segue la
misura dei relativi compensi ai sensi delPart. 2402 del
codice civile e dall’art. 25.1 dello statuto sociale:

* compenso annuo lordo per il Presidente del
Collegio Sindacale: 85.000 euro,

* compenso annuo lordo per gl altri Sindact
effettivi: 75.000 euro.

St segnala che in comcomitanza con la
predisposizione  della politica in  marterta di
remunerazione per d 2025, il Collegto Sindacale —
tenuto anche conto di quanto raccomandato in
proposito dal Codice di Corporate Governance — ha
richiesto al consulente indipendente Willis Towers
Watson di effettuare un'ulteriore analisi di benchmark
intesa ad accertare Padeguatezza del trattamento
retributivo sopra indicato. Le fisultanze di tale analisi
sono riportate nella Relazione del Collegio Sindacale
al’Assemblea degli Azionisti  convocata  per
Papprovazione del bilancio 2024, predisposta at senst
dell'art. 153 del Testo Unico della Finanza e
concernente Pattivita di vigilanza svolta.

Si segnala, infine, che non é prevista Perogazione d
bonzs discrezionali a favore dei membr del Collegio
Sindacale per Pespletamento delle loro attivita; non €
inoltre prevista l'assegnazione di benefict non
monetari né la stipula di contratti di consulenza a loro
favore per il pertodo successivo alla cessazione dalla
carica.

2.7 Dirigenti con responiabilizi sirategiche

2.7.1 Struttura della remibuzione e pay sy

Per quanto riguarda i Dirigenti con responsabilita
strategiche, la politica in materia di remunerazione
prevede che la relativa struttura retributiva sia
articolata 1n (i) una componente fissa, (i) una
componente varabile di breve termine e (i) una
componente varabile di lungo termine, cosi
suddivise:
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Dirigenti con Responsabilita Strategics

= Fetriby

Vaabila o Lungo

ane

Tarmine

8 Rairhuzione
Yariabita i Brave
Tarming

# Retrivurions Figsa

Hinimg

T i aa
Target

2.7 2Rernbuzione fissa

La retribuzione fissa (RAL) dei Dirigenti con
responsabilita strategiche ¢ volta a retnbuire in
misura adeguata le competenze distintive e necessarte
per rcoptire ii ruolo assegnato, 'ampiezza delle
responsabilita, nonché il contributo complesstvo
fornito pet il raggiungimento dei risultati di business,

273 Retribuzione variabile di breve termine

La rewibuzione variabie di breve termine dei
Dirigentt con responsabilitd strategiche retribuisce la
performance in una logica di merito e di sostenibilita.
Tale retribuzione viene astribuita ai Dirigenti con
responsabilita strategiche in funzione det compiut ¢
delle responsabilita ateribuite a clascuno di essi e

componente fissa. La componente vartabile di breve
termine ¢  attgbuita  subordinatamente  al
raggiungimento di obiettivi annuali, oggettivi é
specifici, correlad al pianc strategico e mdlvldu‘ttl
congluntamente dalla Funzione Admsztmlxbn,
Finance and Contro/ e dalla Funzione People jand ;
Organization. 'Tali obsettivi comprendono (1) wj

economico-finanziari, coetenti con gh oblidtii
strategici del Gruppo nel suo insieme e delle sirx
Funzioni/Business Line (ad esempio, Putile |

rappresenta in media, al livello arges, 1 43% della / /

ordinarioc consolidate e la riduzione deﬂe'gpe e 1

operative, olire all'assegnazione di oblettivi sp
per le singole Funzioni/Business Line), ¢ (11)
tecnici ¢/ o di progetto.

In particolare, gli obietttvi di performance ¢l
subordinata Terogazione della remunera}ione ™’
variabile di breve termine del’ Ammunistratore
Delegato/Direttore Generale vengono in genere
assegnati, secondo un appioccic p-down, anche ai
Dirigenti  con  responsabiliti  strategiche,
I’assegnazione di tali obiettivi e i perimetro di
ciascuno di essi tengono comungue conto dei
compiti ¢ delle responsabilita specifiche det Dirigent
con responsabilita strategiche. Al riguardo, si
evidenzia che nel 2024 gli obiettivi di performance
assegnatl a questi ultimi sono fisultati coerenti con

e




quelli assegnati all’ Amministratore
Delegato/Direttore Generale in misura part al 63%;
U restante 37% degli obiettivi di performanze hanno
invece riguardato specifiche attivitd individuate in
base al ruolo ticoperto daghi interessati,

Per quanto tguarda la misura della retribuzione
vatiabile di breve termine (MBO), si segnala che essa
pud variare in concreto, in funzione del livello di
raggiungimento  di  ciascuno  degli  obietdvi  di
performance, da un minimo (pari all’80% del livello
target, al di sotto del quale il premio viene anzerato) a
un massimo  (predefinito ¢ legato a ipotesi di
overperformance niguardo agli obiettivt assegnati, par al
150% del livello zargedy che risulta differenviato in
tunzione degli specifici contesti di busimess in cui il
Gruppo opera.

2. 7.4 Retribuzione variabie di lungo terming

La retribuzione vanabile di lungo termine &
caratterizzata dalla partecipazione al Piano 11T 2025,
dettaghatamente descritto nel paragrafo 2.4.5 delia
presente relazione, e puo variare da zero fino a un
massimo del 126% della remunerazione fissa annuale
det Dingenti con  responsability  strategiche, in
funzione del livello di rageiungimento deglt obiettivi
di perfarmence triennali che caratterizzano ale Piano.

Pertanro, se, ad esempio:

= tutti gl obicttivi taggiungessero il livello ziryer, la
remunerazione crogabile sarebbe pari al 70%
delfa remunerazione fissa (e il premio sarebbe
corrisposto  Interamente in - azioni, secondo
quanto appresso indicato);

- FPunico obiettivo raggiunto fosse il TSR, ad un
livello pari al firges, fa remunerazione erogabile
sarebbe pati al 31,5% della remunerazione fissa
(e il premio sarebbe corrisposto interamente in
azioni, secondo quanto appresso indicato);

= tutti gli obicttivi raggiungessero il livello Ower I, la

' remunerazioge etogabile sarebbe pari al 165%
della remuncrazione fissa (e it premio sarebbe
cotrisposto (i) per 1l 70% della remunetazione
fissa in azioni e (i) per il restante 35% in denaro,
secondo quanto appresso indicato);

- tutts gli obiettivi raggiungessero il livello Ower [,
la remunerazione erogabile sarebbe pari al 126%
della remuncrazione fissa {c it premio sarebbe
coreisposto (1) per l 70% della remunerazione
fissa in azioni e (ii) per il restante 56% in denaro,
secondo quanto appresso indicato).

St segnala che gli obiettivi di performance assegnadi a
talund wanager (e, quindi, anche a Dirigenti con
responsabilita  steategiche) presentano  variazioni
rispetto a quelli di Fnel, al fine di assicurare il tispetto
delle normative di settore e tenete conto delle attivita
di competenza.
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Modalsta di pagamento del premio

1l Piano LTT 2025 prevede per tutti i destinatari {e,
quindi, anche per i Ditigenti con responsabilita
strategiche) che il premio sia rappresentato da una
componetite azionatia, cul pud aggiungersi - in
funzione del livello di raggiungimento dei vari
obiettivi — una componente monetatia.

In particolare, per i Dirigentt con responsabilita
strategiche si prevede che § 100% del premio base sia
erogato in azioni Fnel il cut numero ¢ determinato
in sede di assegnazione del Piano L'TT 2025 in base
alla media aritmetica dei VWAP giornalieri del titolo
Enel rilevati presso il mercato Furonext Midan,
organizzato e gestito da Borsa Iraliana S.p.A, nel tre
mesi che precedono Vinizio del perfarmance period (j.c.,
1° ottobre — 31 dicembre 2024). La componente
azionarsa, assegnata  gratuitamente, & erogata,
subordinatamente ¢ proporzionalmente  al
ragpiungimento degli obiettivi di perfarmance, (i) per il
30% nel primo esercizio successivo al termine del
performance period trieanale e (i) per il restante 70% nel
secondo  esercizio  successivo  al  termine  del
performance period  triennale. Per 1 Dirigenti con
responsabiliti strategiche, fino al raggiungimento del

100% del premio  base (pari al 70% dclla
remunerazione  fissa)  lincentivo & dunque

cortisposto interamente in azioni Enel previamente
acquistate da parte della Societa. Si segnala che,
sebbene il Piano L1 2025 non preveda a carico della
generalita dei destinatari uno specifico obblige di
mantenimento in portafoglio delle azioni assegnate,
ai Dingenti con responsabilitd strategiche trovano
applicazione i Hmitl stabiliti dalle Linee guida sul
possesso azionatio {“Share Ouwnership Guidelines”, per
le quali si rinvia al paragrafo 2.8 della presente
relazione}  alla  disponibilia  delle azioni Fnel
assegnate in base al Plano stesso.

La componente monetatia ¢ calcolata per differenza
tra limporto determinato a consuntivazione del
Piano - che pud raggiangere un massimo del 180%
del premio base nel caso dei destinatari diversi
dal’ Amministratore Delegato/Direttore Generale —
¢ la quota parte da corrispondere in azioni. Anche la
componente monetaria viene crogata,
subordinatamente e proporzionalmente 2l
raggiungimento degli obiettivi di performance, (i) per it
30% nel primo esercizio successivo al termine del
performance peripd tricnnale ¢ (i) per i restante 70% nel
secondo  csercizio  successivo  al  (esmine  del
perfarmeance period tricnnale.

Ditferimento del pa gamentn

L'etogazione di una porzione rilevante della
remutierazione 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 2025 {c.d. deferred
paymend).
Cronologia del Piano LTI 2025

Performance period

Erogazione Erogazione
30% o 70% O

2025 2026 2027 2028 2029

1 Nel caso di raggiungimento degli obievivi di performance.

Clausola di clwback e malur

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

Ulterior informazioni sul Plane LTI 2025

Per ultedort informazions relative al Piano LT1 2025,
si rinvia al Documento Informativo pubblicato ai
sensi dell’articolo 84-bir, comma 1, del Regolamento
adottato dalla CONSOB con Delibera i 11971 del
14 maggio 1999 ¢ disponibile nel sito infermes della
Societd (www.enel.com).

2.7.5Disciplina della cessazione del rapporto

Misure previste in caso di risoluzione del rapporto di
lavoro

Di norma per i Dirigenti con responsabilita
strategiche non sono previst, in caso di rsoluzione
del rapporto di lavoro, trattament: ulteriort tispetto a
queli rdsultanti  dall'applicazione dei contrattt
collettivi (nazionali e aziendali), fermo restando il
tispetto 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 i
contralto a tempo indeterminato non possa essere
tisolto dal datore di lavoro — salvo che sussista una
giusta causa — senza un periodo di preavviso fino a
un massimo di 12 mensilith, la coi misura &
individuata in funzione degli anni di anzianita
lavorativa in azienda. In caso di nsoluzione del
rapporto di lavoro per iniziativa della Societa e senza
Papplicazione del periodo di preavviso, & prevista
Perogazione di un’indenniti sostitutiva del preavviso
pet unt massimo di 12 mensilita, calcolate sempre in
funzione degli anni di anzianiti lavorativa in azienda.
La metodologia di calcolo di tali mensilita aggiunge
alla retribuzione fissa 1 compensi di carattere
continuativo  {fringe  bengfiy e la media della
remunerazione variabile di breve termine erogata
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negli ultimi te anni. Nel caso sia il dirigente a
rassegnare le dimissioni, gli obblighi legatu al
preavviso si riducono ad un terzo.

In caso di fisoluzione del rapporto di lavoro per
iniziativa della Societd e ove un apposito collegio
arbitrale  riconosca che #  licenziamento &
ingtustificato, accogliendo il ricorso presentato dal
dirigente, ¢ previsto il riconoscimento diun'indennita
supplementare delle spettanze contrattuali di fine
rapporto  compresa  (sempre  in funzione
dellanzianmita di servizio) tra 4 ¢ 24 mensiliea,
calcolate secondo le medesime modalita indicate per
il preavviso.

Efferri  della  cessazione del rapporto  sulls
remunerazione variabile di breve termine per il 2025

La remunerazione variabile di breve termine per il
2025 ¢ 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 sta dovuta a
licenziamento disciplinate o per giusta causa, viene
meno anche il diritto alla remunerazione variabile di
breve termine gia erogata nell’anno solare in cut ¢
iniziato i procedimento disciplinare o si €
petfezionato il licenziamento. La remunerazione
vatiabile di breve termine gia erogata dovri essere,
pertanto, restituita © recuperata anche mediante
compensazione con gli emolumenti dovuti all’atto
della cessazione dal servizio, salva Peventuale
riattribuzione allesito di sentenza definitiva’ che
dichiari Villegittimita del licenziamento.

Effern della cessazione del rapporto sulP aho.
2025 ¢ sughi altri Pran di Long-Tenn I;ffe;;ziiée i ot¥d

di validita Ty =

Si rinvia al paragrafo 2.4.6 della presentéiﬁiéhz;

per I'illustrazione della disciplina del Piano IfFIg) 737 [

e det Piani di Long-Terme Incentive pet it 2023 ¢ 1l 28,
che nsultano  applicabili ;
responsabilita  strategiche (al pari degh ?itri
destinarar]) nellipotesi di cessazione, anche per
collocamento In  quiescenza,

o risoluzione |del
rapporto di lavoro.

4

La medesima disciplina trova applicazione %ei
confronti dei Dirigenti con responsabilita strategi¢he
(al pari degli altri destinatart) anche con riferimento
21 Piani di Long-Term Incentive per 11 2021 e i1 2022, per
quanto riguarda le previsioni di cui alla lett. (A) del
suddetto paragrafo 2.4.6 riferite all'ipotesi in cui i
raggiungimento deglt obiettivi di performance sia stato
verificato.

ai  Dirgenti ~"cpn



Pattr di non concorrenza

Di norma non seno previsti patt di non concorrenza
in caso di dsoluzione del rapporto di lavoro, fermo
restando il rispetto  di  patizioni  individuali
pregresse ¢ ancora vigenti alla data della presente
relazione.

27.6 Benelici non monenri

La politica di benefici non monetari prevede: (i)
Fassegnazione di un’autovettura aziendale ad uso
anche personale; (ii) la stipula di polizze assicurative
a copertura del rischio morte o invalidita permanente
derivanti da infortunio o malattia; (1if) d versamento
da parte di Inel di contributi per it fondo pensione
integrativo e per l'assistenza sanitaria tegrativa,
sccondo le modalita previste dal contratto di lavoro
applicabile.

Si segnala che non ¢ previsto il mantenimento dei
benefici non monetart sopra indicati, né Ja stipala di
contratti di consulenza a favore dei Dirigenti con
responsabilitd strategiche per o periodo successivo
alla cessazione del rapporto di lavoro.

L8 Linee guida syl avienano
Chatmerrfip € ludetedines)

POssEISn {Shere

Nel corso del 2023 Iinel ha adottato apposite Linee
guida sul possesso azionatio (“Share Ownership
Guidelines™), intese ad assicurare il ragglungimento
¢ il mantenimento nel corso del tempo di un bivelio
minimo  di  possesso  azionario  da paree
delP Amministratore Delegato ¢ dei Digigenti con
responsabilita steategiche; tali Linee guida sono state
predisposte a seguito di un’attenta analisi delle bes
practice applicate a livello nazionale ¢ internazionale,
valutate anche alla luce della struttura dei sistemi di
remuncrazione variabile che sono alla base di tali
policy,

Le Share Ownership Guidelines hanno Vobiettivo di
favorire lallineamento degli interessi dei destinatari
con quellt della generalitd degli Azionisti in un
otizzonte di Iungo  periodo,  incentivando
ulterionmente Pimpegno dei medesimi destinatari al
conseguimento degli obiettivi strategici della Societi
e del Gruppo.

Le Share Ownership Guidelines tichiedono che, in un

arco  temporale  massimo  di cinque  anni, {i)
PAmministratore  Delegato di - Fael raggivnga e
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mantenga tn costanza di mandato il possesso di un
numero di azioni Enel 1l cui controvalore sia almeno
pati al 200% della remunerazione annua fissa lorda,
ivi inclusa quella che eventualmente gli spetta in
qualita  di  Direttore  Generale, ove ricopra
contestualmente tale carica, e (i) i Dirigenti con
responsabilith strategiche  raggiungano ¢
mantengano, fintanto che ricoprono tale qualita, i}
possesso di un numero di azioni Enel il cai
controvalore  sia  almeno pari al 100% della
remunerazione annua fissa lorda.

Inlinea i principio, i destinatari delle Shary Ownership
Guidelines devono astenersi dal cedere le azioni Enel
loto agsegnate in base a piani di incentivazione
adottati da parte della Societa: @ fintanto che non
abbiano raggiunto 1 livello minimo di possesso
azionatio previsto; nonché (i) una volta che abbiano
raggiunto it livello minimo di possesso azionario
previsto, nel caso in cui la cessione delle azioni Enel
sopra indtcate comporti il venire meno di tale livello
minimo.

Le  Share Ownerchip  Guidelines contemplano  una
specifica disciplina che assicura il monitoraggio
periodico della relativa atazazione da parte del
Comitato consiliare che si occupa di temuneraziont.
In base a tale disciplina, ciascun  destinatario
comunica con cadenza annuale alla Funzione Pegple
and Organisation il numero di azioni Fnel possedute al
31 dicembre dell’anno precedente, indicando 1
relativo controvalore calcolato in base ai criteri
stabiliti nella medesima podiy. Tenuto conto delle
comunicazioni pervenute, il competente Comitato
consiliare verifica entro # mese di marzo di ognianno
tHlivello di possesso azionatio conseguito da ciascuno
dei destinatari e la relativa coerenza con Pobicttivo
complessivo delle Share Ownership Guidelines. A valle
delle verifiche cosi effettuate, 1o stato di allineamento
sispetto all'obiettivo complessivo della policy forma
oggetto di comunicazione individuale a ciascuno dei
destinatari a cura della Funzione People  and
Organization e di informativa al pubblico nellambito
della tefazione sulla politica per I remunerazione e
sui compensi corrisposti. A tale ultimo riguardo, si
segnala che il hivello di possesso azionatio raggiunto
dall Amministratore Delegato ¢ dai Dirigenti con
responsabilitd straregiche al 31 dicembre 2024 &
indicato nel parageafo 3.1 della seconda sezione della
presente relazione.
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