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Competenza, efficienza, innovazione, affidabilita, sicurezza,
vicinanza alle persone.

Ognigiorno,dapiudi180anni,illavorodegliuominiedelledonnedi
Italgas e ispirato da questi valori. Da sempre, Italgas accompagna
lo sviluppo economico e sociale del Paese favorendone la crescita
sostenibile. Oggi ¢ il primo distributore di gas naturale in Italia e
il terzo in Europa.

Forte diqueste basi, il Gruppo oraguardaavantie puntaarafforzare
la sua presenza sul mercato. Investimenti, qualita del servizio e
digitalizzazione sono le principali direttrici della strategia messa
a punto per raggiungere gli ambiziosi obiettivi e per continuare a
generare valore.

Italgas, pit di 180 anni di storia e un futuro di successi da scrivere.

Approvata dal Consiglio di Amministrazione del 22 febbraio 2019
La Relazione & pubblicata nella sezione “Etica e governance”
del sito internet della Societa (www.italgas.it)
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LT TERA
JeL COMITATO
- REMUNERAZIONE

Signori Azionisti,

la Relazione sulla Remunerazione 2019 che
oggi sottoponiamo al Vostro esame e alla
Vostra valutazione & la sintesi del percorso
avviato a partire dalla quotazione di Italgas e
corona il lavoro profuso nel triennio dal Comi-
tato Nomine e Remunerazione.

E' stato un triennio particolarmente signifi-
cativo per il Comitato, impegnato nel primo
periodo ad assicurare la continuita dei sistemi
di incentivazione manageriale ereditati, quin-
di ad ideare ed introdurre il nuovo sistema di
incentivazione di breve e lungo termine per
I'Amministratore Delegato, per i Dirigenti con
responsabilita strategiche e, piu in generale,
per i Dirigenti di Italgas; infine, nell'ultimo
anno, a consolidarne I'attuazione e il collega-
mento con le determinanti del business e le
previsioni del Piano strategico aziendale.
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In questo processo, il Comitato Nomine e Re-
munerazione, seguendo l'evoluzione delle
normative e delle prassi di mercato applicate
in ambito nazionale e internazionale, ha man-
tenuto una costante attenzione all'ascolto e
al dialogo con il mercato attraverso la promo-
zione, con il supporto delle competenti fun-
zioni aziendali, di incontri periodici strutturati
con i principali proxy advisors e gli investitori
istituzionali. Le sollecitazioni raccolte hanno
contribuito alla definizione del nuovo sistema
di incentivazione manageriale introdotto con il
Piano di Co-Investimento partito nel 2018, che
prevede il differimento di parte del bonus ma-
turato annualmente, l'inserimento di strumenti
equity nella struttura della remunerazione, la
determinazione della performance con obietti-
vi definiti per l'intero triennio di vesting.

La Relazione sulla Remunerazione dello scorso
anno ha raccolto il voto favorevole del 98,39%
delllAssemblea degli Azionisti, migliore risul-
tato tra le societa industriali quotate italiane.
Pur tuttavia, dal costante dialogo con il merca-
to, anche quest'anno sono derivati importanti
indicazioni per migliorare la trasparenza e la
leggibilita della Relazione, suggerimenti che
abbiamo inteso raccogliere appieno, inseren-
do ulteriori e piu dettagliate informazioni sui
risultati societari e sulla loro correlazione con
i sistemi di incentivazione adottati.

[ Comitato Nomine e Remunerazione ha inol-
tre promosso |'adozione di un programma
pluriennale che, a partire dal riconoscimento
della diversity come risorsa chiave per l'in-
novazione, la produttivita e la crescita, de-
clini I'impegno di Italgas su questo terreno in
obiettivi chiari e misurabili.

Con la Relazione sulla Remunerazione 2019
I'attuale Comitato Nomine e Remunerazione
conclude il suo mandato: consentitemi di rin-
graziare sentitamente i Consiglieri Federica
Lolli e Maurizio Dainelli, che con me hanno
condiviso questa importante esperienza, per
il significativo contributo alla discussione co-
mune a la costante attenzione alla ricerca e
alla edificazione di soluzioni equilibrate e con-
divise.

Un saluto ed un augurio sincero vanno a
coloro che saranno chiamati a far parte del
nuovo Comitato a valle del prossimo rinnovo
degli organi societari.

Confidando che la Relazione sottoposta al
vostro esame possa ancora una volta testi-
moniarvi il costante impegno assicurato in
questi anni dal Comitato, anche a nome de-
gli altri Consiglieri vi ringrazio sin d'ora per
I'adesione che vorrete dare alla Politica sulla
Remunerazione 2019.

PRESIDENTE
DEL COMITATO NOMINE
E REMUNERAZIONE



ABSTRACT

Remunera per il ruolo ricoperto, in modo da garantire attrattivita e motivazione:

= ¢ definita in coerenza con la complessita e le Responsabilita che il ruolo gestisce,
in modo da garantire equita di trattamento;

= & monitorata rispetto al mercato esterno, per garantirne il giusto livello di competitivita.

IBT - Incentivo di Breve Tecmine

Definisce un chiaro e predeterminato legame tra retribuzione e performance annuale:

® | valore dell'IBT dipende dal livello di raggiungimento di obiettivi economico-finanziari
e di sostenibilita stabiliti dal Consiglio di Amministrazione:
- Posizione Finanziaria Netta 30%

- Investimenti 30%
- Profittabilita 20%
- Sostenibilita 20%

® | risultati sono misurati su una scala 70/130 punti con una soglia minima posta a 85 punti.

IBT - INCENTIVO BREVE TERMINE

Soglia minima Target Massimo
Amministratore Delegato 68% 80% 104%
Direttore Generale Finanza e Servizi 53% 63% 82%
Dirigenti con Responsabilita Strategiche 43% 51% 66%

Sono previste clausole di claw-back.

Co-investimento

Garantisce coerenza tra performance annuale e pluriennale, favorendo il coinvolgimento attivo

del management nel capitale di rischio:

s | 35% dell'Incentivo di Breve Termine & co-investito e trasformato in azioni;

s 3| termine del triennio il numero di azioni attribuite al Beneficiario dipende dal livello
di raggiungimento dell'obiettivo triennale di Ebitda cumulato;

® in caso di non raggiungimento dell'obiettivo minimo, non sara attribuita alcuna azione,
annullando anche la quota di IBT differita.

Sono previste clausole di claw-back.

DIFFERIMENTO TRIENNALE DEL

DELL’IBT
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IMLT - Incentivo Monetario di Lungo Teecmine

Favorisce I'allineamento degli obiettivi individuali con quelli degli stakeholder, svolgendo anche

una funzione di retention.

® || valore dell'lMLT dipende dal livello di raggiungimento degli obiettivi di Utile Netto Conso-
lidato (60%) e Total Shareholder Return (40%):;

s | risultati sono misurati su una scala 70/130. Per risultati inferiori a 70, non & prevista
alcuna erogazione.

IMLT - INCENTIVO MONETARIO DI LUNGO TERMINE

Soglia minima Target Massimo
Amministratore Delegato 46% 65,5% 85%
Direttore Generale Finanza e Servizi 33% 47% 61%
Dirigenti con Responsabilita Strategiche 23% 34% 44%

Sono previste clausole di claw-back.

IL PAY-MIX

Il pacchetto retributivo dellAmministratore Delegato, del Direttore Generale Finanza e Servizi

e dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche del Gruppo Italgas € cosi articolato:

= Una quota rilevante & legata al raggiungimento di predeterminati risultati (orientamento
alla performance);

= Per una porzione significativa I'erogazione & differita nel tempo e legata ad obiettivi di lungo
termine (sostenibilita).

La remunerazione & corrisposta in parte in azioni (partecipazione).



PAY-MIX
PRESIDENTE

PAY-MIX
AMMINISTRATORE
DELEGATO

PAY-MIX
DIRETTORE GENERALE
FINANZA E SERVIZI

PAY-MIX

DIRIGENTI

CON RESPONSABILITA
STRATEGICHE

@B Retribuzione fissa

Variazione annuale (IBT)

PERFORMANCE MINIMA/TARGET/MASSIMA
100%

RETRIBUZIONE FISSA

PERFORMANCE MINIMA
100%

21%
PERFORMANCE TARGET

36%

28%

PERFORMANCE MASSIMA
29%

PERFORMANCE MINIMA

PERFORMANCE TARGET

43

26%
PERFORMANCE MASSIMA

34%

PERFORMANCE MINIMA
100%

18%
PERFORMANCE TARGET

49

o\

25%
PERFORMANCE MASSIMA

40%

Variazione di Medio-Lungo Termine (Coinvestimento + IMTL)
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GLI OBIETTIVI 2018 DELL’AMMINISTRATORE DELEGATO

- Unita Minimo Centrale Massimo Punteggio
0
Parametri di performance  Peso % di misura 70 100 130 Performance
Posizione finanziaria netta 30% Min euro 3.814 39
Investimenti (spending) 30% Min euro 500 39
Profittabilita (EBITDA) 20% MiIn euro 241
Spstenlblllta:.mdlce . 59 Indice 57
di frequenza infortuni
Sostenibilita: |ntegr§;|qng e 159 n. azioni 3 195
Governance nuove iniziative completate
Totale 127,3

G61i obiettivi 2019 dell’Amministcatoce Delegato

30%

30%

Posizione finanziaria netta

20%

Profittabilita (EBITDA)

Investimenti (spending)

20%

Sostenibilita - Indice

di frequenza di infortuni

e governance delle nuove

iniziative di business

Relazione sulla Remunecrazione 2018

risultati del voto assembleace (2017 vs 2018)

Totale azionisti

(% vota

91,76%

nti)

98,39%

2017

2018

©® Favorevoli

@® Contrari

Investitori istituzionali

(% votanti)

96,59%

2017

® Astenuti

2018



PREMESSA

La presente Relazione, approvata dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Comita-

to Nomine e Remunerazione, in data 22 febbraio 2019, in adempimento dei vigenti obblighi

normativi e regolamentari’, definisce e illustra:

= nella prima sezione, la Politica adottata per il 2019 da ltalgas S.p.A. per la remunerazione
degli Amministratori, del Direttore Generale Finanza e Servizi e dei Dirigenti con responsa-
bilita strategiche?, specificando le finalita generali perseguite, gli organi coinvolti e le proce-
dure utilizzate per I'adozione e I'attuazione della Politica. | principi generali e le linee guida
definiti nella Politica Italgas rilevano anche ai fini della determinazione delle politiche retri-
butive delle societa direttamente e indirettamente controllate da ltalgas;

® nella seconda sezione, i compensi corrisposti nell’'esercizio 2018 agli Amministratori, ai Sindaci,
nominativamente e, in forma aggregata, ai Dirigenti con responsabilita strategiche di Italgas.

II Consiglio di Amministrazione attualmente in carica scadra con I’Assemblea degli azionisti
convocata il 4 aprile 2019, per I'approvazione del bilancio relativo all'esercizio chiuso al 31 di-
cembre 2018.

Le Linee Guida di Politica sulla Remunerazione 2019 saranno pertanto applicate dal nuovo Con-
siglio di Amministrazione, ferme le prerogative allo stesso attribuite dallo Statuto della Societa
in materia di remunerazione degli Amministratori.

La politica di remunerazione illustrata nella presente Relazione ¢ inoltre adottata dalla Societa,
come previsto dal Regolamento Consob n. 17221/2010 in materia di operazioni con parti cor-
relate, anche ai sensi e per gli effetti di cui all'art. 3.7 della Procedura “Operazioni con interessi
degli Amministratori e Sindaci e Operazioni con Parti Correlate” (“Procedura Parti Correlate”)
aggiornata da ultimo dal Consiglio di Amministrazione in data 14 dicembre 2017.

La Politica descritta nella prima sezione della Relazione & stata predisposta in linea con le rac-
comandazioni in tema di remunerazione del Codice di Autodisciplina promosso da Borsa Ita-
liana SpA (di seguito “Codice di Autodisciplina”) nella versione, da ultimo approvata nel luglio
2015, a cui ltalgas aderisce.

Il testo della presente Relazione &€ messo a disposizione del pubblico presso la sede sociale, sul
sito internet della Societa® e su quello di Borsa Italiana entro il ventunesimo giorno precedente
la data dell’Assemblea convocata per I'approvazione del bilancio relativo all'esercizio 2018 e
chiamata ad esprimersi, con deliberazione non vincolante, sulla prima sezione della medesima
Relazione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente®.

1_Art.123-ter del Decreto Legislativo n. 58/98 e art.84-quater del Regolamento Emittenti Consob (Delibera
n.11971/99 e successive modifiche e integrazioni).

2_Rientrano nella definizione di “Dirigenti con Responsabilita Strategiche” di cui all’art.65, comma 1-quater, del
Regolamento Emittenti, i soggetti che hanno il potere e la responsabilita, direttamente e indirettamente, di pia-
nificazione, direzione e controllo di Italgas. | dirigenti con responsabilita strategiche di Italgas, diversi da Ammi-
nistratori e Sindaci e oltre al Direttore Generale Finanza e Servizi, sono: Direttore Affari Legali, Societari e Com-
pliance, Direttore Sviluppo Commerciale, Direttore Human Resources & Organization, Responsabile Relazioni
Esterne e Comunicazione, Responsabile Relazioni Istituzionali e Affari Regolatori, Responsabile Procurement
e Material Management, Amministratore Delegato Italgas Reti.

3_ll testo & pubblicato nella sezione “Etica e governance” del sito internet della Societd (www.italgas.it).

4_Art.123-ter del Decreto Legislativo n. 58/98, sesto comma.
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1.1 ORGANI E SOGGETTI

COINVOLTI

La Politica in materia di remunerazione dei
componenti del Consiglio di Amministrazione
Italgas & definita in coerenza con le previsioni

normative e statutarie, secondo le quali:

I'Assemblea dei soci: (1) determina i com-
pensi dei componenti del Consiglio di Am-
ministrazione, all'atto della nomina e per
tutta la durata del mandato, (lI) delibera
su proposta del Consiglio di Amministra-
zione sui piani di compensi basati sull'at-
tribuzione di strumenti finanziari;

il Consiglio di Amministrazione, su propo-
sta del Comitato Nomine e Remunerazione
e sentito il parere del Collegio Sindacale,
determina la remunerazione degli Ammini-
stratori investiti di particolari cariche e per
la partecipazione ai Comitati Consiliari.

VER
ool
-RAZTONE

ANCE

In linea con le regole di governo societario di
Italgas®, il Consiglio inoltre:

5_

definisce, esaminate le proposte del
Comitato Nomine e Remunerazione, la
politica per la remunerazione degli am-
ministratori, dei direttori generali e dei
dirigenti con responsabilita strategiche
della Societa e delle societa controllate e
i sistemi di Compensation;

definisce, previa verifica del Comitato Nomi-
ne e Remunerazione, la remunerazione del
Responsabile Internal Audit coerentemente
con le politiche retributive della Societg;

da attuazione ai piani di compenso basati
su azioni o strumenti finanziari deliberati
dall’Assemblea;

approva la Relazione sulla Remunerazio-
ne elaborata e presentata dal Comitato
Nomine e Remunerazione da presentare
all'’Assemblea;

Per maggiori informazioni sulla struttura di governan-
ce ltalgas si rinvia alla “Relazione sul governo societa-
rio e agli assetti proprietari” pubblicata nella sezione
“Etica e governance” del sito internet della Societa.

POLITICA SULLA REMUNERAZIONE 2019
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® valuta, previo parere necessario del Comi-
tato Nomine e Remunerazione, il contenuto
del voto in tema di Relazione sulla Remune-
razione espresso dall'assemblea degli azio-
nisti e le proposte del Comitato in merito
all'adeguatezza, alla coerenza complessiva
e all'applicazione della Politica di remune-
razione degli Amministratori e dei Dirigenti
con responsabilita strategiche.

Aderendo alle raccomandazioni contenute
nel Codice di Autodisciplina, il Consiglio di
Amministrazione & supportato, per quanto
riguarda le tematiche di remunerazione, da un
Comitato di Amministratori non esecutivi, in
maggioranza indipendenti (Comitato Nomine
e Remunerazione) avente funzioni propositive

e consultive in materia.

1.2 COMITATO NOMINE
E REMUNERAZIONE
ITALGAS

1.2.1 COMPOSIZIONE, NOMINA
E ATTRIBUZIONI

[I Comitato Nomine e Remunerazione & sta-
to istituito dal Consiglio di Amministrazione
in data 23 ottobre 2017. Il Comitato Nomine
e Remunerazione & composto, in linea con
le raccomandazioni del Codice di Autodisci-
plina, da tre Amministratori non esecutivi, la
maggioranza dei quali indipendenti, con il Pre-
sidente scelto tra gli Amministratori indipen-
denti. Almeno un componente del Comitato
possiede adeguata conoscenza ed esperienza
in materia finanziaria o di politiche retributive,
valutata dal Consiglio al momento della nomi-
na. Il Consiglio di Amministrazione del 23 ot-
tobre 2017 ha effettuato tale valutazione.

Il Comitato Nomine e Remunerazione & com-
posto, dalla sua costituzione, dai seguenti
Amministratori: Cinzia Farise (Amministrato-
re non esecutivo e indipendente), con funzioni
di Presidente; Maurizio Dainelli (Amministra-
tore non esecutivo) e Federica Lolli (Ammini-
stratore non esecutivo e indipendente)®.

[l Direttore Human Resources & Organization di
Italgas svolge, per le tematiche connesse alla re-
munerazione, il ruolo di Segretario del Comitato.

La composizione, i compiti e le modalita di fun-
zionamento del Comitato sono disciplinati da
un apposito regolamento’, approvato dal Consi-
glio di Amministrazione in data 23 ottobre 2017.

6_In precedenza, dal 5 settembre 2016 al 23 ottobre
2017, era operativo il Comitato per la Remunerazione.

7_ll regolamento del Comitato Nomine e Remunerazio-
ne é disponibile nella sezione “Etica e governance”
del sito internet della Societa.



Il Comitato svolge funzioni propositive e con-
sultive nei confronti del Consiglio di Ammini-
strazione:

® sottopone all'approvazione del Consiglio
di Amministrazione la Relazione sulla Re-
munerazione e in particolare la Politica
per la remunerazione degli Amministrato-
ri, del Direttore Generale Finanza e Servizi
e dei Dirigenti con responsabilita strate-
giche, per la sua presentazione all’Assem-
blea degli azionisti convocata per l'ap-
provazione del bilancio di esercizio, nei
termini previsti dalla legge;

® esamina il contenuto del voto in tema di
Relazione sulla Remunerazione espresso
dall'assemblea degli azionisti nel prece-
dente esercizio finanziario ed esprime un
parere al Consiglio di Amministrazione;

® valuta periodicamente |'adeguatezza, la co-
erenza complessiva e la concreta applica-
zione della Politica adottata, formulando al
Consiglio proposte in materia;

®  formula le proposte relative alla remunera-
zione del Presidente e dellAmministratore
Delegato, con riguardo alle varie forme di
compenso e di trattamento economico;

s formula le proposte o esprime pareri rela-
tivi alla remunerazione dei componenti dei
Comitati di Amministratori costituiti dal
Consiglio;

= esamina le indicazioni del’Amministratore
Delegato e propone:

- i criteri generali per la remunerazione
dei dirigenti con responsabilita strate-
giche;

- gli indirizzi generali per la remunera-
zione degli altri dirigenti di Italgas;

- i piani di incentivazione annuale e di
lungo termine, anche a base azionaria;

= propone la definizione degli obiettivi di
performance, la consuntivazione dei risul-
tati aziendali e la definizione di clausole di

claw back, connessi all'attuazione dei pia-
ni di incentivazione e alla determinazione
della remunerazione variabile degli Ammi-
nistratori con deleghe;

®= propone la definizione, in relazione agli
Amministratori con deleghe: 1) delle inden-
nita da erogarsi in caso di cessazione del
rapporto; I1) dei patti di non concorrenza;

® monitora l'applicazione delle decisioni
adottate dal Consiglio;

e riferisce al Consiglio sull'attivita svolta, al-
meno semestralmente e non oltre il termine
per I'approvazione del bilancio e della rela-
zione semestrale, nella riunione consiliare
indicata dal Presidente del Consiglio di Am-
ministrazione.

Nell'esercizio di tali funzioni il Comitato
esprime i pareri eventualmente richiesti dalla
vigente procedura aziendale in tema di ope-
razioni con parti correlate, nei termini previsti
dalla medesima procedura.

In coerenza con quanto deliberato dal Consi-
glio di Amministrazione, il Comitato Nomine
e Remunerazione esamina annualmente la
struttura retributiva del Responsabile Internal
Audit, verificandone la coerenza con i criteri
generali approvati dal Consiglio per i dirigenti
e informando di quanto sopra il Presidente del
Comitato Controllo e Rischi in funzione del
parere che, al proposito, &€ chiamato ad espri-
mere in Consiglio.

[l Comitato, d'intesa con il Comitato Controllo
e Rischi, ha previsto per il Responsabile Inter-
nal Audit: la configurazione di una scheda per
I'incentivazione annuale con obiettivi misu-
rabili esclusivamente funzionali, escludendo
obiettivi di natura economico finanziaria; la
determinazione dell'incentivo monetario an-
nuale dipendente totalmente dai risultati re-
lativi a tale scheda; I'assegnazione dei livelli
di performance minimi/target/massimi e la
valutazione dei risultati conseguiti effettuate
dal Comitato Controllo e Rischi; I'omogenei-

RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2018 /
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ta delle altre forme di incentivazione rispetto
all'intera compagine manageriale.

Per I'efficace svolgimento delle proprie funzio-
ni di analisi ed istruttorie, il Comitato Nomine
e Remunerazione si avvale delle competenti
strutture della Societa e puo avvalersi, trami-
te queste ultime, del supporto di consulenti
esterni che non si trovino in situazioni tali da
comprometterne l'indipendenza di giudizio.

Nel corso del 2018 il Presidente del Collegio
Sindacale & stato regolarmente invitato alle
riunioni del Comitato.

1.2.2 CICLO DI ATTIVITA
DEL COMITATO NOMINE
E REMUNERAZIONE

Le attivita del Comitato in materia di remu-

nerazione si svolgono in attuazione di un pro-

gramma annuale che prevede le seguenti fasi:

s verifica dell'adeguatezza, coerenza com-
plessiva e concreta applicazione della Po-
litica adottata nell'esercizio precedente,
in relazione ai risultati raggiunti e ai ben-
chmark retributivi forniti da provider alta-
mente specializzati;

= definizione delle proposte di Politica retri-
butiva e delle proposte relative agli obiet-
tivi di performance connessi ai piani di in-
centivazione di breve e lungo termine;

® proposte riguardanti I'attuazione dei pia-
ni di incentivazione variabile in essere, di
breve e di lungo termine, previa verifica dei
risultati conseguiti in relazione agli obiettivi
di performance previsti nei medesimi piani;

® predisposizione della Relazione sulla Re-
munerazione da sottoporre, con cadenza
annuale, previa approvazione del Consi-
glio di Amministrazione, all’Assemblea
degli Azionisti.

[I Comitato riferisce sulle modalita di eserci-
zio delle proprie funzioni all’Assemblea degli
azionisti convocata per l'approvazione del
bilancio di esercizio, tramite il Presidente del
Comitato, secondo quanto previsto nel pro-
prio Regolamento aderendo alle indicazioni
del Codice di Autodisciplina e con l'obiettivo
di instaurare un appropriato canale di dialogo
con azionisti e investitori.

L'informativa sulla remunerazione degli Am-
ministratori e del management & ulteriormen-
te assicurata dall'aggiornamento delle pagine
specificamente dedicate a tali temi nell’ambi-
to della sezione “Etica e governance” del sito
internet della Societa.

FIGURA 1
Ciclo di attivita del comitato Nomine
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Monitoraggio del quadro I

normativo e delle voting

policy dei proxy advisors

e investitori internazionali

Analisi dei risultati di voto
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Gennaio-Febbraio
Valutazione periodica delle Politiche
adottate nel precedente esercizio

Definizione della Politica
sulla Remunerazione

Consuntivazione risultati
e definizione obiettivi correlati

ai piani di incentivazione variabile

Attuazione dei Piani di Incentivazione
Monetaria Annuale (IBT)

Attuazione Piano di Co-investimento

Presentazione della Relazione

sulla Remunerazione
in Assemblea

Predisposizione Relazione
sulla Remunerazione



1.2.3 ATTIVITA SVOLTE
E PROGRAMMATE

Nel corso del 2018, il Comitato Nomine e Remu-
nerazione si & riunito 7 volte. La partecipazione
dei suoi componenti € risultata pari al 100%.

[l Comitato ha incentrato le attivita nella pri-
ma parte dell'anno: sulla redazione della Rela-
zione sulla Remunerazione e del documento
informativo del Piano di Co-investimento; sul-
la consuntivazione degli obiettivi 2017 e sul-
la definizione degli obiettivi di performance
2018 ai fini dei piani di incentivazione.

Nella seconda parte dell'anno sono stati analizza-
ti: i risultati del voto assembleare sulla Relazione
sulla Remunerazione 2018 e sul documento in-
formativo del Piano di Co-investimento, appro-
fondendo le tematiche oggetto di attenzione da
parte degli azionisti e dei proxy advisors.

Per il 2019 il Comitato ha programmato lo
svolgimento di cinque riunioni, di cui tre si
sono gia svolte alla data di approvazione della
presente Relazione.

1.2.4 PRINCIPALI TEMI AFFRONTATI

GENNAIO 2018

®  Obiettivi societari 2018 per i sistemi di
incentivazione variabile.

= Analisi e valutazione annuale dei posizio-
namenti retribuitivi.

® Analisi del voto assembleare nella Relazio-
ne sulla Remunerazione 2017.

FEBBRAIO 2018

® Evoluzione dei sistemi di incentivazione
di Lungo Termine.

® || piano di Co-investimento.

MARZO 2018

=  Consuntivazione obiettivi societari 2017
per i sistemi di incentivazione variabile.

s  Proposta di Incentivazione Monetaria An-
nuale per 'Amministratore Delegato.

® Relazione sulla Remunerazione 2018.

®* Nota informativa sul Piano di Co-investi-
mento 2018 - 2020.

GIUGNO 2018

® Risultanze del voto assembleare sulla Re-
lazione sulla Remunerazione 2018: prime
evidenze.

®  Piano di Co-investimento 2018-2020: as-
segnazione 2018.

® Piano di Incentivazione Monetaria di lungo
termine 2017-2019: assegnazione 2018.

DICEMBRE 2018

® Analisi e valutazione annuale dei posizio-
namenti retributivi.

®  Analisi del voto assembleare sulla Relazione
sulla Remunerazione 2018.

GENNAIO 2019

®  Obiettivi societari 2019 per i sistemi di
incentivazione variabile.

s  Relazione sulla Remunerazione 2019 (pri-
ma lettura).
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FEBBRAIO 2019

= Consuntivazione obiettivi societari 2018 per i sistemi di incentivazione variabile.
®  Proposta di Incentivazione di Breve Termine per 'Amministratore Delegato.

®* Piano di Co-Investimento 2018-2020 Assegnazione 2019.

® Relazione sulla Remunerazione 2019.

s Diversity and Inclusion: proposta di programma pluriennale.

FIGURA 2
Attivita del Comitato Nomine cemunerazione per acee tematiche

® Revisione Progetto di Relazione

remunerazione . .
® Presentazione Relazione

® Revisione piani
di Incentivazione

® Benchmarking ® Analisi performance

® Analisi peers ® KPI setting

® Rendicontazione
risultati

¥ Best practice di mercato

@ Aggiornamenti
normativi

1.3 ITER DI APPROVAZIONE DELLA POLITICA
SULLA REMUNERAZIONE 2019

[l Comitato Nomine e Remunerazione, nell'esercizio delle proprie attribuzioni, ha definito la
struttura ed i contenuti della Politica sulla remunerazione, ai fini della predisposizione della
presente Relazione, in particolare nelle riunioni del 13 dicembre 2018, 23 gennaio e 14 febbraio
2019, in coerenza con le raccomandazioni del Codice di Autodisciplina.

Nell'assunzione delle proprie determinazioni, il Comitato ha tenuto conto degli esiti della
valutazione periodica svolta sull'adeguatezza, coerenza complessiva e concreta applicazione
delle Linee Guida di Politica deliberate per il 2018.

Ai fini della predisposizione della presente Relazione sono state inoltre valutate le prassi ri-
scontrate nella predisposizione dei remuneration report in ambito nazionale e internazionale.
[l Comitato si & avvalso infine dei benchmark retributivi predisposti da societa di consulenza
indipendenti per le analisi istruttorie finalizzate alla predisposizione delle proposte di Politica
sulla Remunerazione 2019.

La Politica sulla Remunerazione ltalgas per il 2019 relativamente agli Amministratori, al Diret-
tore Generale Finanza e Servizi e ai Dirigenti con responsabilita strategiche é stata quindi ap-
provata dal Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato Nomine e Remunerazione,
nella riunione del 22 febbraio 2019, contestualmente all'approvazione della presente Relazione.

L'attuazione delle politiche retributive definite in coerenza con gli indirizzi del Consiglio di Am-
ministrazione, avviene da parte degli organi a cio delegati, con il supporto delle competenti
funzioni aziendali.



-INALL
RINCI
RALL

L ITICA
-MUNERA/

[ ] =
U

O O —
COCDOIT] HH >
|

|

|
- () =
[ [

C
I

2.1 FINALITA

La Politica sulla remunerazione ltalgas e definita in coerenza con il modello di governance adot-

tato dalla Societa e con le raccomandazioni del Codice di Autodisciplina, allo scopo di attrarre

e trattenere persone di alto profilo professionale e manageriale e di allineare gli interessi del

management con l'obiettivo prioritario di creazione di valore per gli azionisti nel medio-lungo

periodo.

La Politica sulla remunerazione Italgas contribuisce alla realizzazione della missione e delle stra-

tegie aziendali, attraverso:

® |a promozione di azioni e comportamenti rispondenti ai valori e alla cultura della Societa,
nel rispetto dei principi di pluralita, pari opportunita, valorizzazione delle conoscenze e del-
la professionalita delle persone, equita, non discriminazione e integrita previsti dal Codice
Etico Italgas e dall'ltalgas Enterprise System;

® | riconoscimento delle responsabilita attribuite, dei risultati conseguiti e della qualita
dell'apporto professionale profuso, tenendo conto del contesto e dei mercati retributivi di
riferimento;

® |a definizione di sistemi di incentivazione connessi al raggiungimento di obiettivi economi-
co/finanziari, di sviluppo del business, operativi e individuali, definiti in un'ottica di soste-
nibilita dei risultati nel lungo periodo, in coerenza con gli indirizzi del Piano Strategico della
Societa e con le responsabilita assegnate.
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2.2 PRINCIPI GENERALI

In attuazione delle suddette finalita, la remu-
nerazione degli Amministratori, del Direttore
Generale Finanza e Servizi e dei Dirigenti con
responsabilita strategiche & definita in coe-
renza con i seguenti principi e criteri:

® struttura retributiva in grado di attrarre,
trattenere e motivare persone dotate di
elevate qualita professionali;

s compensi degli Amministratori non esecu-
tivi commisurati all'impegno loro richiesto
in relazione alla partecipazione ai Comitati
Consiliari, con differenziazione dei com-
pensi del Presidente rispetto ai componenti
di ciascun Comitato, in considerazione del
ruolo, a questi attribuito, di coordinamento
dei lavori e collegamento con gli Organi so-
cietari e le funzioni aziendali;

s struttura retributiva, per il Presidente,
consistente in un compenso fisso con-
gruente con il ruolo ricoperto;

® struttura retributiva, per 'Amministratore
Delegato, il Direttore Generale Finanza
e Servizi e i Dirigenti con responsabilita
strategiche, adeguatamente bilanciata tra
una componente fissa congrua rispetto
alle deleghe e/o responsabilita attribuite
e una componente variabile definita entro
limiti massimi e finalizzata ad ancorarne la
remunerazione alle performance effettiva-
mente conseguite;

s coerenza della remunerazione complessi-
va, rispetto ai riferimenti di mercato ap-
plicabili per cariche analoghe o per ruoli
di livello assimilabile per responsabilita e

complessita, nell'ambito del panel azien-

dale comparabile con ltalgas, attraverso

specifici benchmark retributivi effettuati

con il supporto di providers istituzionali di

informazioni retributive;

remunerazione variabile dei ruoli esecu-

tivi aventi maggiore influenza sui risultati

aziendali caratterizzata da una significativa
incidenza delle componenti di incentiva-
zione, in particolare di lungo termine, at-

traverso adeguati periodi di differimento e/o

maturazione degli incentivi in un orizzonte

temporale almeno triennale in coerenza con
la natura di lungo termine del business eser-
citato e con i connessi profili di rischio;

obiettivi connessi alla remunerazione
variabile anche a base azionaria prede-
terminati, misurabili e definiti in modo da
assicurare la remunerazione della perfor-

mance in un orizzonte sia di breve che di

medio-lungo periodo attraverso:

l. I'individuazione degli obiettivi dei
piani di incentivazione di breve ter-
mine sulla base di una balanced sco-
recard che valorizzi la performance
di business e individuale, in relazione
agli specifici obiettivi dell'area di re-
sponsabilita, e in coerenza, per quan-
to riguarda i responsabili di funzioni
di controllo interno, con i compiti ad
essi assegnati;

[I.  lindividuazione degli obiettivi dei
piani di incentivazione di lungo termi-
ne secondo modalita che consentano



una valutazione della performance
aziendale sia in termini assoluti, con
riferimento alla capacita di generare
livelli crescenti e sostenibili di reddi-
tivita, sia in termini relativi rispetto ad
un peer group di Societa europee quo-
tate del settore utilities, con riferimen-
to alla capacita di generare valore;
eventuali piani di remunerazione basati
su azioni allineati alle aspettative degli
azionisti in un orizzonte temporale di me-
dio-lungo periodo, attraverso periodi di
vesting triennali, il collegamento ad obiet-
tivi di performance predefiniti e misurabili,
la previsione che una quota delle azioni o
dei diritti assegnati restino vincolati per un
predefinito arco temporale;
valutazione degli obiettivi di performance
assegnati al netto degli effetti delle variabili
esogene derivanti dall'evoluzione dello sce-
nario di riferimento, allo scopo di valoriz-
zare |'effettivo contributo alla realizzazione
degli obiettivi di performance attribuiti;
adozione di meccanismi di claw-back fina-
lizzati al recupero della parte variabile dei
compensi che risulti non dovuta in quanto
percepita sulla base di obiettivi raggiunti a
seguito di comportamenti dolosi o grave-
mente colposi o di dati che si fossero rive-
lati manifestatamente errati;
benefit in linea con le prassi dei merca-
ti retributivi di riferimento e coerenti con
le normative vigenti, al fine di completa-
re e valorizzare il pacchetto retributivo

complessivo tenendo conto dei ruoli e/o
responsabilita attribuite, privilegiando le
componenti previdenziali e assistenziali;
eventuali trattamenti integrativi di fine
rapporto e/0 mandato, per i ruoli esecu-
tivi connotati dalla natura “a termine” del
rapporto o caratterizzati da maggiori rischi
di attrazione competitiva definiti entro un
determinato importo o un determinato nu-
mero di anni di remunerazione;

eventuale utilizzo di patti di non concor-
renza ai sensi dell'art. 2125 c.c. destinati
a tutelare gli interessi aziendali in caso di
cessazione del rapporto con la Societ3,
con la previsione di congrue penali per il
caso di loro inosservanza.
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La Politica sulla Remunerazione 2019 procede in continuita con quella definita per il 2018 che
aveva previsto, la revisione complessiva del sistema di incentivazione variabile per 'Ammini-
stratore Delegato, per il Direttore Generale Finanza e Servizi, per i Dirigenti con Responsabilita
Strategiche, come per tutti i Dirigenti, sulla base di obiettivi di semplificazione dell'architettura
complessiva del sistema di incentivazione (che si articola in due piani di incentivazione anziché
tre) e di ulteriore allineamento degli obiettivi di performance alle aspettative degli azionisti. In
particolare, il nuovo sistema di incentivazione ha introdotto il Piano di Incentivazione Moneta-
ria di Breve Termine con differimento di una quota del bonus maturato.

Le linee di Politica retributiva 2019 sono state definite in coerenza con le finalita ed i principi
generali enunciati e sono state valutate, dal Comitato Nomine e Remunerazione, congruenti
con i riferimenti di mercato applicabili.

5.1 PRESIDENTE

3.1.1 REMUNERAZIONE PER LA CARICA E LE DELEGHE
E ALTRI TRATTAMENTI

In base a quanto previsto dal Consiglio di Amministrazione nella riunione del 26 settembre
2016, la remunerazione del Presidente del Consiglio di Amministrazione prevede un compenso
fisso lordo annuale per la carica pari a 238.000 euro, comprensivo del compenso fisso annuo
per gli Amministratori stabilito dall’Assemblea, oltre al rimborso delle spese sostenute in rela-
zione all'incarico.

In relazione alla natura della carica non sono previsti: I) componenti di incentivazione variabile
di breve o di lungo termine; ii) accordi circa trattamenti e indennita di fine mandato.

Il Comitato Nomine e Remunerazione, nella seduta del 13 dicembre 2018, ha analizzato il posi-
zionamento della remunerazione del Presidente che si colloca tra il primo quartile e la mediana
del mercato di riferimento.



FIGURA 3

PRESIDENTE - PAY MIX E FORMA DELLA REMUNERAZIONE PER
RISULTATI DI PERFORMANCE AL MINIMO, AL TARGET E AL MASSIMO

Reteibuzione fissa Forma monetaria
100% minimo 100%
100% tacget 100%
100% massimo 100%
@ Retribuzione fissa ©® Monetaria

5.2 AMMINISTRATORI NON ESECUTIVI

3.2.1 REMUNERAZIONE ASSEMBLEARE

L'Assemblea del 4 agosto 2016, ha deliberato la remunerazione degli Amministratori, preve-
dendo un compenso fisso lordo annuale per la carica pari a 40.000 euro, oltre al rimborso delle
spese sostenute in relazione all'incarico.

Alla luce di quanto raccomandato dall’art. 6.C.4 del Codice di Autodisciplina, la remunerazione
degli Amministratori non esecutivi non € legata ai risultati economici conseguiti dalla societa
né essi sono destinatari di piani di incentivazione a base azionaria.
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Non & prevista una distinzione in termini di
remunerazione per gli Amministratori indi-
pendenti.

Il Comitato per la Remunerazione, avendo
analizzato nella seduta del 13 dicembre 2018
il posizionamento retributivo degli Ammini-
stratori non esecutivi, attraverso uno speci-
fico benchmark con le societa del FTSE MIB,
ha evidenziato che gli emolumenti corrisposti
contribuiscono a determinare un posiziona-
mento significativamente inferiore ai livelli
mediani del mercato di riferimento (-33%).

3.2.2 COMPENSO PER
LA PARTECIPAZIONE
Al COMITATI CONSILIARI

Per gli Amministratori non esecutivi, in base a

quanto deliberato dal Consiglio di Amministra-

zione del 26 settembre 2016 e del 23 ottobre

2017, e previsto un compenso annuo aggiunti-

vo per la partecipazione ai Comitati Consiliari:

= per il Comitato Controllo e Rischi, in rela-
zione al ruolo rilevante esercitato nel pre-
sidio dei rischi aziendali, sono stati previsti
compensi rispettivamente pari a 45.000
euro per il Presidente e a 20.000 euro per
gli altri membri;

= per il Comitato Nomine e Remunerazione,
sono stati previsti compensi pari rispetti-
vamente a 40.000 euro per il Presidente e
a 20.000 euro per gli altri membri;

® per il Comitato di Sostenibilita sono pre-
visti compensi pari rispettivamente a
20.000 euro per il Presidente e 15.000
euro per gli altri membri.

Il Comitato Nomine e Remunerazione, nella
seduta del 13 dicembre 2018, ha analizzato
il posizionamento degli Amministratori non
esecutivi con riferimento ai compensi per la
partecipazione ai comitati Consiliari che risul-
tano in linea con i livelli mediani del mercato
di riferimento e, per il Presidente, si differen-
ziano posizionandosi su livelli superiori.

3.2.3 TRATTAMENTI E INDENNITA
DI FINE MANDATO

Per gli Amministratori non esecutivi non sono
previsti specifici trattamenti di fine mandato
o accordi che prevedano indennita in caso di
scioglimento anticipato del mandato.

3.5 AMMINISTRATORE
DELEGATQ®

3.3.1 REMUNERAZIONE FISSA

La remunerazione dellAmministratore Delegato
e stata determinata, su proposta del Comitato
per la Remunerazione e con il parere positivo del
Collegio Sindacale, dal Consiglio di Amministra-
zione in data 26 gennaio 2017 pari a 725.000
euro lordi annui, comprensivi del compenso
previsto dall’Assemblea per gli Amministratori.
E previsto il mantenimento del gross up per I'au-
tovettura pari a 6.800 euro lordi annui.

In qualita di dirigente lItalgas, 'Amministra-
tore Delegato & destinatario delle indennita
spettanti per le trasferte effettuate, in ambito
nazionale e all'estero, in linea con quanto pre-
visto dal contratto collettivo nazionale di ri-
ferimento e dagli accordi integrativi aziendali.
[I' Comitato Nomine e Remunerazione nella
seduta del 13 dicembre 2018, analizzando il
posizionamento retributivo rispetto al panel
di riferimento, ne ha confermato la correttez-
za con riferimento® alla posizione di sintesi
adottata nella seduta del 26 gennaio 2017:
® rispetto al panel diriferimento, la remune-
razione fissa dell/Amministratore Delega-
to dovrebbe essere posizionata prossima
alla mediana;

8_LAmministratore Delegato, ing. Paolo Gallo, & anche
Dirigente di Italgas nonché Presidente della control-
lata Italgas Reti S.p.A. Gli emolumenti, fissi e variabili
di breve e lungo termine ad egli riferiti e riportati nel
presente documento si intendono onnicomprensivi di
ogni carica e ruolo.

9_Per la determinazione della remunerazione dellAm-
ministratore Delegato, si considera il panel definito
da Mercer e formato da aziende FTSE- MIB integrato
con altre aziende quotate operanti in settori contigui
a quello della distribuzione gas.



® Dperaltro, in una ottica di prudenza e di mo-
derazione retributiva, si ritiene opportuno,
per il momento, attestare la remunerazio-
ne fissa prossima al primo quartile (Q1).

3.3.2 PIANI DI INCENTIVAZIONE
VARIABILE

3.3.2.1 Incentivazione
di breve tecmine

Al fine di garantire il maggiore allineamento
agli interessi degli azionisti e alla creazione
di valore nel lungo termine, & stato introdot-
to, a decorrere dal 2018 un piano di incenti-
vazione di breve termine a cui & collegato un
sistema di differimento e co-investimento in
azioni della Societa.

[l ricorso alle azioni quale strumento di incen-

tivazione permette il rafforzamento del colle-
gamento fra incentivo e performance di lungo

FIGURA 4

termine della Societa, recependo in tal modo
alcune istanze raccolte fra gli azionisti.

Il Piano di Incentivazione di Breve Termine ed il
relativo Piano di Co-investimento prevede che
una quota dell'incentivo sia erogata annualmen-
te, mentre una quota sia differita per un periodo
triennale e trasformata in un equivalente nume-
ro di azioni come di seguito illustrato.

[l Piano di Incentivazione di Breve Termine &
collegato al raggiungimento degli obiettivi
2019 deliberati dal Consiglio di Amministra-
zione del 23 gennaio 2019. Tali obiettivi man-
tengono una struttura focalizzata su traguardi
essenziali, coerenti con gli indirizzi definiti nel
Piano Strategico e bilanciati rispetto alle pro-
spettive di interesse dei diversi stakeholder.
La struttura e il peso dei diversi obiettivi sono
rappresentati nello schema di seguito riporta-
to, confrontati con gli analoghi schemi 2018
e 2017.

Obiettivi piano di incentivazione di breve tecmine 2019

(confronto con 2018 e 2017)

2017

30%

Posizione finanziaria netta

30%

Investimenti (spending)

25%

Profittabilita (EBITDA)

15%

Sostenibilita:

Indice di frequenza di infortuni
e numero di investitori
istituzionali incontrati

2018

30%

Posizione finanziaria netta

30%

Investimenti (spending)

20%

Profittabilita (EBITDA)

20%

Sostenibilita:

Indice di frequenza

di infortuni e governance

delle nuove iniziative di business

2019

30%

Posizione finanziaria netta

30%
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Investimenti (spending)

20%

Profittabilita (EBITDA)

20%

Sostenibilita:

Indice di frequenza di infortuni
e governance delle nuove
iniziative di business
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La posizione finanziaria netta & rappresentata dal debito finanziario lordo ridotto della cassa e
delle altre disponibilita liquide equivalenti nonché dei crediti finanziari non strumentali all'attivita
operativa, senza tener conto delle rettifiche non monetarie, rispetto al valore stimato di budget.

L'obiettivo degli investimenti & definito in termini di investimenti effettuati rispetto a quelli
previsti a budget.

L'obiettivo della profittabilita € misurato attraverso I'EBITDA rispetto al valore definito a budget.

Il tema della sostenibilita si compone di due obiettivi: I'indice di frequenza degli infortuni di di-
pendenti e contrattisti, misurato in termini di numero di infortuni che si sono verificati per ogni
milione di ore lavorate nel corso dell'anno; lo sviluppo del business, con riferimento agli oggetti
delle principali operazioni di acquisizione in corso e alla loro integrazione nell'ambito di Italgas,
in primis per quanto attiene i processi di governance.

Il valore di ciascun obiettivo a livello di performance target & allineato a quanto previsto a budget.

Ciascun obiettivo & misurato secondo la scala di performance 70+130 punti (target = 100), in
rapporto al peso ad esso assegnato. Al di sotto dei 70 punti la performance di ciascun obiettivo
& considerata pari a zero.

E fissato un livello di soglia (performance = 85) sotto al quale I'incentivo di breve termine & pari a
0 e, quindi, nessun bonus viene erogato.

Il Piano prevede un predefinito payout in funzione del livello di performance conseguito, minimo
(performance = 85), target (performance = 100) e massimo (performance = 130) rispettivamen-
te pari al 68%, all'80% e al 104% della remunerazione fissa, in relazione ai risultati conseguiti
rispetto agli obiettivi definiti.

L'Incentivo di Breve Termine maturato (IBT) & poi ripartito in due quote:
1 quota erogata annualmente (I Anno) pari al 65% dell'ammontare complessivo.
I Anno = IBT x 65%
Di conseguenza, il payout relativo all'incentivo erogabile nell'anno in funzione dei livelli di per-

formance conseguiti € il seguente:

PAYOUT ANNUALE IN FUNZIONE DELLE PERFORMANCE

Performance annuale <85 85 soglia 100 target 130 max

Incentivazione annuale

o) ) 0, 0,
(in % della Remunerazione Fissa) 0% 44% 22% 68%




2 quota differita nel Piano di Co-investimento pari al restante 35% dell'ammontare complessivo.
I pifferito = IBT x 35%

3.3.2.2 Piano di Co-investimento

Il Piano di Co-investimento, valido per il triennio 2018-2020, rappresenta una delle componenti
dello schema di incentivazione di lungo termine, unitamente al Piano di Incentivazione Moneta-
ria di Lungo Termine 2017-2019 approvato dall’Assemblea degli azionisti in data 28 aprile 2017
e descritto nel paragrafo successivo.

La quota differita dell'IBT (I pifferito) & trasformata in azioni Italgas secondo la seguente formula:

L. I pifferito
Azioni ass =
Prezzo Ass

nella quale il prezzo di assegnazione [Prezzo Ass] € calcolato come media dei prezzi ufficiali gior-
nalieri registrati nei trenta giorni di calendario antecedenti la data del Consiglio di Amministrazio-
ne che approva la consuntivazione dei risultati inerenti I'incentivo di Breve Termine.

Le azioni saranno attribuite dopo il periodo di vesting triennale secondo la timeline sotto riportata:

Piano di Co-investimento - timeline
Piano di Pecformance e Vesting

2019 2020 2021 2022
assegnazione attribuzione
azioni azioni

L'effettiva attribuzione delle azioni & soggetta ad una condizione di performance rappresentata

dall'EBITDA cumulato del triennio di riferimento:

® per risultati di EBITDA inferiori del 5% rispetto al valore target fissato per il triennio (livello
soglia), il numero di azioni attribuite sara pari a O e pertanto anche la quota differita dell'in-
centivo annuale non verra erogata;

® in caso di conseguimento di performance pari al livello soglia verra attribuito il 70% delle azioni
oltre ad un Matching gratuito da parte della societa pari a 0,6 azioni per ogni azione assegnata;

® per risultati di EBITDA pari al target, il numero di azioni attribuito sara pari al 130% oltre ad
un Matching gratuito da parte della societa pari a 0,8 azioni per ogni azione assegnata;

® per risultati di EBITDA superiori del 5% rispetto al target, il numero di azioni attribuito sara
pari al 170%, oltre ad un Matching pari a 1 azione per ogni azione assegnata.
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La tabella seguente riepiloga il numero di azioni maturate (Differimento e Matching) in funzione
del livello di performance conseguita:

NUMERO DI AZIONI MATURATE

Azioni maturate <Minimo Minimo Target Massimo
Differimento 0 70% 130% 170%
Matching 0 0,611 0,811 11

Per valori intermedi, il numero di azioni da attribuire & determinato tramite interpolazione lineare.
Il numero complessivo di azioni attribuite sara pertanto determinato secondo la seguente formula:

Azioni Attribuite = [Azioni Ass x Moltiplicatore] + Matching

E inoltre previsto che venga attribuito un numero di azioni aggiuntivo - definito Dividend Equivalent -
sulle azioni effettivamente maturate in misura equivalente ai dividendi ordinari e straordinari distri-
buiti da Italgas durante ciascun triennio e che sarebbero spettati al beneficiario durante tale periodo.

[l numero di azioni aggiuntive da attribuire viene determinato come rapporto tra la somma dei
dividendi distribuiti in ciascun triennio ed il prezzo medio dell'azione registrato nel mese prece-
dente la data di attribuzione delle azioni stesse.

La componente variabile di lungo termine & caratterizzata dal differimento dell'incentivo in una
ottica di sostenibilita della creazione di valore per gli azionisti nel medio-lungo periodo ed e
costituita, insieme al Piano di Co-investimento, dal piano di Incentivazione Monetaria di Lungo
Termine 2017-2019 (IMLT) approvato dall’Assemblea degli azionisti in data 28 aprile 2017.

[l piano IMLT & previsto per i ruoli manageriali a maggior impatto sui risultati aziendali
e prevede l'attribuzione annuale di un importo pari al 65% della remunerazione fissa e l'e-
rogazione dell'incentivo dopo tre anni (periodo di vesting) in percentuale compresa tra O
e 130% in misura connessa alla variazione ponderata dei parametri Utile Netto Consolidato
(60%) e Total Shareholder Return (40%).

La performance in termini di Utile Netto Consolidato & calcolata con riferimento ai valori di
budget™®. La performance in termini di Total Shareholder Return & calcolata in base al posizio-
namento di Italgas nel panel che comprende un peer group formato dalle seguenti societa eu-
ropee quotate in mercati della zona euro (rilevanti anche ai fini della metodologia P4P) appar-
tenenti all'indice EURO STOXX TMI utilities: Snam, Terna, A2A (ltalia); Red Eléctrica e Enagas
(Spagna); Elia System Operator (Belgio).

10_La performance é valutata secondo una scala lineare che prevede: 130% se il risultato & pari o superiore
al budget +5%; 100% se & pari al budget; 70% se & pari al budget - 5%; 0% se & inferiore al budget -5%.



Il posizionamento al primo posto comporta il punteggio di 130, al secondo posto 120, al terzo posto
110, al quarto posto 100. Il punteggio & O per posizionamenti inferiori alla media (5°, 6°, 7° posto).

Piano di incentivazione monetaria di lungo tecmine - timeline

2019 2020 2021 2022

assegnazione Verifica consegui- Erogazione
obiettivi mento obiettivi del premio

Per 'Amministratore Delegato in carica, in coerenza con le prassi dei mercati di riferimento, & pre-
vista un'indennita per la cessazione del rapporto di amministrazione e del rapporto dirigenziale.

Alla risoluzione del rapporto, in connessione con il mancato rinnovo del mandato alla sua scaden-
za o con la risoluzione anticipata del mandato, sono previste due annualita della remunerazione
fissa annuale integrata della media dell'Incentivo di Breve Termine erogato nell’ultimo triennio.

L'indennita non e dovuta se la risoluzione del rapporto di lavoro avviene per giusta causa o per
il licenziamento con preavviso per ragioni di carattere soggettivo integranti la nozione di giusti-
ficatezza ai sensi del contratto collettivo o nel caso di dimissioni.

Gli effetti di un'eventuale cessazione del rapporto dell/Amministratore Delegato sui diritti as-
segnati nell'ambito dei piani di incentivazione di lungo termine e di Co-investimento in essere
sono descritti nei relativi Documenti Informativi e Regolamenti di Assegnazione.

E previsto un patto di non concorrenza a protezione dell'interesse aziendale. Si prevede, in base
agli standard utilizzati da aziende di equivalente standing e in conformita alle previsioni dell'art.
2125 c.c., in relazione all'obbligo assunto dall’Amministratore Delegato in carica a non svolgere
per il periodo di un anno dopo la cessazione del rapporto di lavoro alcun genere di attivita che
possa trovarsi in concorrenza con quella svolta da ltalgas, I'erogazione del corrispettivo di una
annualita della sola remunerazione fissa. A tutela dell’Azienda sono previste penali per il caso
di infrazione, fermo restando il principio del maggior danno.

In favore dell’/Amministratore Delegato, anche nel rispetto di quanto previsto dalla contrattazione
nazionale e dagli accordi integrativi aziendali per la dirigenza ltalgas, sono previsti l'iscrizione al
Fondo di previdenza complementare (AZIMUT PREVIDENZA)", I'iscrizione ai Fondi di assistenza

11_www.azimutprevidenza.it
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sanitaria integrativa (FISDE e CassaPrevint)'?, oltre a forme di copertura assicurativa a fronte del
rischio morte e invalidita, nonché I'assegnazione di un'autovettura ad uso promiscuo.

FIGURA 5
Amministcatore Delegato

Pay mix e forma della cemunecazione per cisultati
di pecforcmance al minimo, al tacget e al massimo

100% minimo 100%
tacget
19%
— 36% 21%
45% 79%

massimo

19%
- 29% 28%
52% %

@ Retribuzione fissa ® Monetaria

Variabile Lungo Termine Azionaria

L (Coinvestimento + IMLT)

Variabile monetario di breve termine

12_Fondi che erogano rimborsi delle spese sanitarie in favore dei dirigenti in servizio, in pensione e dei loro familiari,
www.fisde-eni.it; www.cassaprevint.it.



5.4 DIRETTORE GENERALE FINANZA E SERVIZI

3.4.1 REMUNERAZIONE FISSA

La remunerazione fissa, determinata in base al ruolo e alle responsabilita assegnate conside-
rando i livelli retributivi medi riscontrati sul mercato, € pari a 401.800 euro annui lordi.

I Comitato Nomine e Remunerazione ha valutato la coerenza con la politica retributiva aziendale
e con il benchmark retributivo effettuato da Mercer, realizzato con riferimento al mercato italiano.

In qualita di dirigente Italgas, il Direttore Generale Finanza e Servizi & destinatario delle inden-
nita spettanti per le trasferte effettuate, in ambito nazionale e all'estero, in linea con quanto
previsto dal contratto collettivo nazionale di riferimento e dagli accordi integrativi aziendali.

3.4.2 PIANI DI INCENTIVAZIONE VARIABILE

[l Piano di Incentivazione di Breve Termine prevede un compenso determinato con riferimento
ai risultati di performance di ltalgas e individuali con un livello di incentivazione target (per-
formance = 100) e massima (performance = 130) pari rispettivamente al 63% e all'82% della
remunerazione fissa.

E fissato un livello di soglia (performance = 85) sotto al quale I'incentivo di breve termine
non e erogato.

Per il Direttore Generale Finanza e Servizi, I'incentivo variabile annuale & determinato, per una
parte (50%), dai risultati aziendali rispetto agli obiettivi assegnati al’/Amministratore Delegato
dal Consiglio di Amministrazione del 23 gennaio 2019 e, per I'altra parte (50%), da una serie di
obiettivi individuali assegnati in relazione al perimetro di responsabilita del ruolo ricoperto, in
coerenza con quanto previsto nel Piano di performance della Societa.

POLITICA SULLA REMUNERAZIONE 2019

RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2018 // SEZIONE I -

33



POLITICA SULLA REMUNERAZIONE 2018

RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2018 // SEZIONE T -

34

L'Incentivo di Breve Termine maturato (IBT) & poi ripartito in due quote: la quota erogata an-
nualmente & pari al 65% dell'ammontare complessivo, la quota differita nel Piano di Co-inve-
stimento e pari al 35% dell'ammontare complessivo.

Il Direttore Generale Finanza e Servizi, in coerenza con quanto previsto per 'Amministratore

Delegato, partecipa ai Piani di Incentivazione di Lungo Termine con le seguenti caratteristiche:

®  Piano di Co-investimento, in relazione alla performance della Societa misurata in termini di
EBITDA, che mantiene le medesime condizioni di performance e caratteristiche descritte
nell'ambito del paragrafo dedicato alla remunerazione dell’/Amministratore Delegato;

® Piano di Incentivazione Monetaria di Lungo Termine 2018 (IMLT) previsto per i ruoli mana-
geriali a maggior impatto sui risultati aziendali. Tale Piano ha le medesime condizioni di per-
formance e caratteristiche del Piano previsto per 'Amministratore Delegato. Per il Direttore
Generale Finanza e Servizi l'incentivo base da attribuire & pari al 47% della remunerazione
fissa. L'incentivo da erogare al termine del triennio di riferimento (vesting) & determinato in
percentuale compresa tra 0% e 130% del valore attribuito, in relazione ai risultati conseguiti.

3.4.3 TRATTAMENTI PREVISTI IN CASO DI CESSAZIONE DELLA CARICA
O DI RISOLUZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

Per il Direttore Generale Finanza e Servizi, sono previste le competenze di fine rapporto stabilite
dal contratto collettivo nazionale di riferimento ed eventuali trattamenti integrativi concordati
individualmente alla risoluzione secondo i criteri stabiliti da Italgas per i casi di esodo agevolato.

Gli effetti di una eventuale cessazione del rapporto di lavoro sui diritti assegnati nell'ambito
dei piani di incentivazione di lungo termine sono descritti nei relativi regolamenti di assegna-
zione. In particolare, tutti i Piani che prevedono un periodo triennale di vesting, contemplando
clausole volte a promuovere la retention delle risorse, prevedono, in caso di risoluzione con-
sensuale del rapporto di lavoro nel corso del periodo di vesting, che il beneficiario conservi il
diritto all'incentivazione in una misura ridotta in rapporto al periodo trascorso tra l'attribuzione
dell'incentivo base e il verificarsi di tale evento.

Nessuna erogazione & dovuta nei casi di risoluzione unilaterale da parte della Societa o per dimis-
sioni volontarie o per giusta causa ovvero al raggiungimento di risultati obiettivamente inadeguati.

3.4.4 BENEFIT

Per il Direttore Generale Finanza e Servizi, nel rispetto di quanto previsto dalla contrattazione
nazionale e dagli accordi integrativi aziendali per la dirigenza Italgas, sono previsti l'iscrizione
al Fondo di previdenza complementare (FOPDIRE), I'iscrizione al Fondo di assistenza sanitaria
integrativa (FISDE), forme di copertura assicurativa a fronte del rischio morte e invalidita, non-
ché I'assegnazione di autovettura ad uso promiscuo.



FIGURA 6

Dicettore Generale Finanza e Servizi

Pay mix e forma della cemunecazione per cisultati
di pecformance al minimo, al tacget e al massimo

% 0,
100% minimo 100%
tacget

17%
40% 20%
43% 80%
massimo

26%
74%

@ Retribuzione fissa ® Monetaria

Azionaria

Variabile Lungo Termine
(Coinvestimento + IMLT)

Variabile monetario di breve termine

3.5 ALTRI DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

3.5.1 REMUNERAZIONE FISSA

Per i Dirigenti con Responsabilita Strategiche, diversi dal Direttore Generale Finanza e Servizi,
la remunerazione fissa & determinata in base al ruolo e alle responsabilita assegnate conside-
rando i livelli retributivi medi riscontrati sul mercato delle grandi aziende nazionali per ruoli
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di analogo livello di responsabilita e comples-
sita manageriale e prevedendo un recupero
di competitivita con le componenti varia-
bili e puo essere adeguata periodicamente,
nell'ambito del processo annuale di salary
review che interessa tutta la popolazione ma-
nageriale. Le Linee Guida per il 2019, in con-
siderazione del contesto di riferimento e degli
attuali trend di mercato, prevedono criteri se-
lettivi mantenendo comunque elevati livelli di
competitivita e di motivazione. In particolare
le azioni proposte riguarderanno interventi di
adeguamento indirizzati a titolari di posizioni
che hanno incrementato il perimetro di re-
sponsabilita o con posizionamento al di sotto
dei riferimenti mediani di mercato.

Inoltre, in qualita di dirigenti Italgas, i Dirigenti
con responsabilita strategiche sono destinatari
delle indennita spettanti per le trasferte effet-
tuate, in ambito nazionale e all'estero, in linea
con guanto previsto dal contratto collettivo na-
zionale di riferimento e dagli accordi integrativi
aziendali.

3.5.2 PIANI DI INCENTIVAZIONE
VARIABILE

[l Piano di Incentivazione di Breve Termine
(IBT) prevede un compenso determinato con
riferimento ai risultati di performance di Ital-
gas e individuali con un livello di incentiva-
zione target (performance = 100) e massima
(performance = 130) pari rispettivamente al
51% e al 67% della remunerazione fissa. E fis-
sato un livello di soglia (performance = 85)
sotto al quale I'incentivo di breve termine non
& erogato.

Per i Dirigenti con responsabilita strategiche,
I'incentivo variabile annuale & determinato per
una parte (50%) dai risultati aziendali rispetto
agli obiettivi assegnati allAmministratore De-
legato dal Consiglio di Amministrazione del 23
gennaio 2019 e, per l'altra parte (50%), da una
serie di obiettivi individuali (focalizzati sulla per-
formance economico/finanziaria, operativa ed
industriale, sull'efficienza interna e sui temi di
sostenibilita) assegnati in relazione al perimetro
di responsabilita del ruolo ricoperto, in coerenza
con quanto previsto nel Piano di performance
della Societa.

L'Incentivo di Breve Termine maturato (IBT)
& poi ripartito in due quote: la quota erogata
annualmente & pari al 65% dell'lammontare
complessivo, la quota differita nel Piano di
Co-investimento e pari al 35% dell'ammonta-
re complessivo.

| Dirigenti con responsabilita strategiche, in

coerenza con quanto previsto per 'Ammini-

stratore Delegato, partecipano ai Piani di In-
centivazione di Lungo Termine con le seguenti
caratteristiche:

s Piano di Co-investimento, in relazione alla
performance della Societa misurata in ter-
mini di EBITDA, che mantiene le medesi-
me condizioni di performance e caratteri-
stiche descritte nell'ambito del paragrafo
dedicato alla remunerazione dell’Ammini-
stratore Delegato;

® Pjano di Incentivazione Monetaria di Lun-
go Termine 2018 (IMLT) previsto periruoli



manageriali a maggior impatto sui risultati
aziendali. Tale Piano ha le medesime con-
dizioni di performance e caratteristiche
del Piano previsto per I'Amministratore
Delegato. Per i Dirigenti con responsabili-
ta strategiche l'incentivo base da attribui-
re & pari al 34% della remunerazione fissa.
L'incentivo da erogare al termine del trien-
nio di riferimento (vesting) & determinato
in percentuale compresa tra 0% e 130%
del valore attribuito, in relazione ai risultati
conseguiti.

3.5.3 TRATTAMENTI PREVISTI
IN CASO DI CESSAZIONE
DELLA CARICA
O DI RISOLUZIONE
DEL RAPPORTO DI LAVORO

Per i Dirigenti con responsabilita strategiche
sono previste le competenze di fine rapporto
stabilite dal contratto collettivo nazionale di
riferimento ed eventuali trattamenti integrati-
vi concordati individualmente alla risoluzione
secondo i criteri stabiliti da Italgas per i casi di
esodo agevolato.

Gli effetti di una eventuale cessazione del rap-
porto di lavoro dei Dirigenti con responsabili-
ta strategiche sui diritti assegnati nell’'ambito
dei piani di incentivazione di lungo termine
sono descritti nei relativi regolamenti di as-

segnazione. In particolare, tutti i Piani che
prevedono un periodo triennale di vesting,
contemplando clausole volte a promuovere la
retention delle risorse, prevedono, in caso di
risoluzione consensuale del rapporto di lavoro
nel corso del periodo di vesting, che il bene-
ficiario conservi il diritto all'incentivazione in
una misura ridotta in rapporto al periodo tra-
scorso tra l'attribuzione dell'incentivo base e
il verificarsi di tale evento.

Nessuna erogazione & dovuta nei casi di riso-
luzione unilaterale da parte della Societa o per
dimissioni volontarie o per giusta causa ovvero
al raggiungimento di risultati obiettivamente
inadeguati.

3.5.4 BENEFIT

Per i Dirigenti con responsabilita strategiche,
nel rispetto di quanto previsto dalla contrat-
tazione nazionale e dagli accordi integrativi
aziendali per la dirigenza Italgas, sono previsti
I'iscrizione al Fondo di previdenza comple-
mentare (FOPDIRE o PREVINDAI o AZIMUT),
I'iscrizione al Fondo di assistenza sanitaria in-
tegrativa (FISDE), forme di copertura assicu-
rativa a fronte del rischio morte e invalidita,
nonché l'assegnazione di autovettura ad uso
promiscuo.
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FIGURA 7

Dicigenti con cesponsabilita strategiche
Pay mix e forma della cemunerazione per cisultati
di pecformance al minimo, al tacget e al massimo
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5.6 MECCANISMI DI CLAW-BACK

In tutti i sistemi di incentivazione variabile & introdotta la clausola di claw back tramite la quale
I'Azienda, entro il termine legale di prescrizione (dieci anni), potra rientrare in possesso di somme
erogate nel caso in cui risultasse accertato che il raggiungimento degli obiettivi & imputabile
a comportamenti dolosi o gravemente colposi o, comunque posti in essere in violazione delle
norme di riferimento.

3.7 RIFERIMENTI DI MERCATO

La predisposizione delle linee guida e la valutazione delle politiche attuate sono effettuate, con
il supporto di advisor indipendenti e altamente specializzati, utilizzando specifici benchmark

retributivi (Mercer, Spencer Stuart, Willis Towers Watson).

| riferimenti retributivi utilizzati per le diverse tipologie di ruolo sono indicati nella tabella:

PANEL UTILIZZATI PER BENCHMARK RETRIBUTIVI

Mercer

Spencer Stuart

Willis Towers Watson

Amministratore

Panel di aziende quotate
comparabili con Italgas
per capitalizzazione e

Panel di aziende quotate
comparabili con Italgas

Panel di aziende quotate
italiane e europee com-

Delegato fatturato o contigue per perpomplessﬁa del p.arablll.con Italgas per
. . business dimensione
business (17 aziende)
Panel di aziende quotate
Presidente comparabili con Italgas ) )

per capitalizzazione /
fatturato (9 aziende)

Organi Consiliari e
Collegio Sindacale

Panel di aziende quotate
comparabili con ltalgas
per capitalizzazione /
fatturato (14 aziende)

Direttore Generale
Finanza e Servizi

Executive Remuneration
Guide

Altri Dirigenti
con Responsabilita
Strategiche

Executive Remuneration
Guide
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1. ATTUAZIONE
POLITICHE
- [RIBUTIVE 2018

Si fornisce, di seguito, la descrizione degli interventi retributivi attuati nel 2018 a favore del
Presidente del Consiglio di Amministrazione, degli Amministratori non esecutivi, dell’Ammini-
stratore Delegato, del Collegio Sindacale e dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche.

L'attuazione della Politica retributiva 2018, secondo quanto verificato dal Comitato Nomine e
Remunerazione in occasione della valutazione periodica prevista dal Codice di Autodisciplina,
si @ mantenuta in linea con i principi generali richiamati nelle delibere assunte dal Consiglio
di Amministrazione ed € risultata coerente con la Politica sulla Remunerazione 2018, sia nei
riferimenti di mercato riscontrati, sia in termini di posizionamento complessivo sia di pay-mix.

Gli incentivi erogati nel 2018 sono stati corrisposti a fronte della consuntivazione dei risultati
2017 maturati nell'ambito del Gruppo lItalgas e deliberati dal Consiglio di Amministrazione di
Italgas su verifica e proposta del Comitato Nomine e Remunerazione di Italgas. | risultati 2017
sono stati anticipati nella Relazione sulla Remunerazione 2018.

Per completezza di informazione, si forniscono di seguito anche i risultati di performance 2018
maturati a fronte degli obiettivi assegnati dal Consiglio di Amministrazione ltalgas e che deter-
mineranno o contribuiranno a determinare gli incentivi che saranno erogati nel corso del 2019.
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PIANO DI INCENTIVAZIONE DI BREVE TERMINE (IBT])

Gli incentivi annuali 2018 sono stati corrisposti a fronte della consuntivazione dei risultati ri-
guardanti gli obiettivi definiti dal Consiglio di Amministrazione di Italgas per il 2017 determi-
nando un punteggio di performance pari a 127 punti nella scala di misurazione che prevede un
livello di performance target e massimo rispettivamente di 100 e 130 punti.

Gli incentivi annuali 2019 saranno corrisposti a fronte della consuntivazione dei risultati
riguardanti gli obiettivi definiti per il 2018 in coerenza con il Piano Strategico e il budget annua-
le, valutati a scenario costante. In particolare, i risultati consuntivati per gli obiettivi assegnati
dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato Nomine e Remunerazione nella
riunione del 25 gennaio 2018 hanno determinato un punteggio di performance pari a 127,3
punti nella scala di misurazione che prevede un livello di performance target e massimo rispet-
tivamente pari a 100 e 130 punti.

Cio comportera l'erogazione all’Amministratore Delegato nel 2019, a titolo di Incentivo di Breve
Termine, di 738.340 €, dei quali un terzo (pari a 258.419 €) sara differito nel Piano di Co-Inve-
stimento.



La seguente tabella riporta, per ciascun obiettivo, il peso assegnato e il livello di performance

raggiunto.
GLI OBIETTIVI 2018 DELL’AMMINISTRATORE DELEGATO

. Unita Minimo Centrale Massimo Punteggio

0,
Parametri di performance  Peso % di misura 70 100 130 Performance
Posizione finanziaria netta 30% Min euro 3.814 39
Investimenti (spending) 30% Min euro 500 39
Profittabilita (EBITDA) 20% Min euro 840 24,
S.ostenlblllta:.lndlce . 5% Indice 138 57
di frequenza infortuni
Sostenibilita: |ntegr..az.|9n<a. e 150 n. azioni 3 195
Governance nuove iniziative completate
Totale 127,3

PIANO DI INCENTIVAZIONE MONETARIA DIFFERITA ([IMD]

I Consiglio di Amministrazione di Italgas, su verifica e proposta del Comitato per la Remunera-
zione, ha deliberato il raggiungimento di un risultato di EBITDA lItalgas 2017 che ha determina-
to un moltiplicatore annuale pari a 170 sulla scala 70 = minimo, 130 = target e 1770 = massimo.
Conseguentemente, in relazione ai risultati 2015 e 2016 gia consuntivati, il moltiplicatore me-
dio triennale & risultato pari a 163 punti, applicato agli incentivi attribuiti nel 2015 ai fini dell'e-
rogazione avvenuta nell'agosto 2018.

EROGAZIONE IMD 2015 - EBITDA 2015-2017

Target Moltiplicatore Moltiplicatore Moltiplicatore Moltiplicatore finale
EBITDA 2015 2016 2017 per erogazione 2018
159 161 170 163

(media nel triennio)

Il Consiglio di Amministrazione di Italgas nella riunione del 22 febbraio 2019, su verifica e pro-
posta del Comitato Nomine e Remunerazione, ha deliberato un risultato di EBITDA ltalgas 2018
che ha determinato un moltiplicatore annuale pari a 157 sulla scala 70 = minimo, 130 = budget
e 170 = massimo.

Conseguentemente, in relazione ai risultati 2016 e 2017 gia consuntivati, il moltiplicatore me-
dio triennale é risultato paria 163, applicato agli incentivi attribuiti nel 2016 che saranno erogati
nell'agosto 2019.

RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2018 /

49



RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2018 /

46

PIANO DI INCENTIVAZIONE MONETARIA
DI LUNGO TERMINE (IMLT)

[l Consiglio di Amministrazione di ltalgas nella riunione del 7 marzo 2018, su verifica e proposta

del Comitato Nomine e Remunerazione, ha deliberato:

® unrisultato di Utile Netto Consolidato Italgas 2017 superiore al massimo (budget +5%) che
ha determinato un moltiplicatore pari a 130 punti sulla scala 0 -130 (peso 60%);

® unrisultato di Total Shareholders Return 2017 rispetto al peer group (A2A, Elia, Enagas, Red
Eléctrica, Terna, Snam) che posiziona ltalgas al 1° posto determinando un moltiplicatore
pari a 130 punti sulla scala O - 130 (peso 40%).

Pertanto il moltiplicatore annuale per il 2017 & risultato pari a 130 punti sulla scala 0 - 130.
Conseguentemente, in relazione ai risultati 2015 e 2016 gia consuntivati, il moltiplicatore me-
dio triennale é risultato pari a 125,5 ed & stato applicato agli incentivi attribuiti nel 2015 ai fini
dell'erogazione avvenuta nell’'ottobre 2018.

EROGAZIONE IMLT 2015 - UTILE NETTO ADJUSTED E TOTAL SHAREHOLDERS RETURN

Moltiplicatore Moltiplicatore Moltiplicatore Moltiplicatore finale
2015 2016 2017 per erogazione 2018
124,3 122,3 130 1255

(media nel triennio)

Il Consiglio di Amministrazione di Italgas nella riunione del 22 febbraio 2019, su verifica e pro-

posta del Comitato Nomine e Remunerazione, ha deliberato:

® un risultato di Utile Netto Consolidato Italgas 2018 che ha determinato un moltiplicatore
pari a 130 punti sulla scala O -130 (peso 60%);

® un risultato di Total Shareholder Return 2018 rispetto al peer group (A2A, Elia, Enagas, Red
Eléctrica, Terna, Snam) che posiziona ltalgas al 6° posto determinando un moltiplicatore
pari a O punti sulla scala O - 130 (peso 40%).

Pertanto, il moltiplicatore annuale per il 2018 risulta pari a 78 punti sulla scala O - 130.
Conseguentemente, in relazione ai risultati 2016 e 2017 gia consuntivati, il moltiplicatore medio

triennale risulta pari a 110,1 e sara applicato agli incentivi attribuiti nel 2016 ai fini dell'erogazione
che avverra nell’'ottobre 2019.



. CUOMPENSI
CURRISPUSTL AGLL

PRESIDENTE DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

Compensi fissi

Al Presidente sono stati erogati i compensi fissi deliberati dal Consiglio di Amministrazione del
26 settembre 2016 pari ad un importo lordo di 238.000 euro comprensivi del compenso fisso
annuo per gli Amministratori stabilito dall’/Assemblea degli azionisti del 4 agosto 2016.

AMMINISTRATORI NON ESECUTIVI

In favore dei Consiglieri sono stati erogati i compensi fissi deliberati dall’Assemblea del 4 ago-
sto 2016, pari ad un importo lordo di 40.000 euro. Sono stati inoltre erogati, secondo quanto
deliberato dal Consiglio di Amministrazione del 26 settembre 2016 e del 23 ottobre 2017, i
compensi aggiuntivi spettanti per la partecipazione ai Comitati consiliari, il cui dettaglio e ri-
portato nella Tabella 1. alla voce “Compensi per la partecipazione ai Comitati”.

AMMINISTRATORE DELEGATO

Compensi fissi

All'’Amministratore Delegato sono stati erogati i compensi fissi deliberati dal Consiglio di Am-
ministrazione del 25 gennaio 2017, che assorbono anche i compensi deliberati dall’Assemblea
per tutti gli Amministratori e le indennita di trasferta dovute (7.700 euro) per un importo annuo
lordo complessivo di 732.700 euro.

E stato inoltre erogato, e riportato nella Tabella 1 alla voce “Altri compensi”, il gross up per I'au-
tovettura pari a 6.800 euro lordi.

Incentivazione Monetaria Annuale

Al'’Amministratore Delegato & stato erogato un incentivo variabile annuale lordo pari a 460.500
euro collegato alla performance conseguita nell'esercizio 2017 (127 punti). Il valore lordo dell'incen-
tivo erogato nel 2018 e riportato nella Tabella 3.b alla voce “Bonus dell'anno - erogabile/erogato”.
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Piano di Co-investimento

In favore dell’lAmministratore Delegato il Consiglio di Amministrazione, nella riunione del 8 giu-
gno 2018, su proposta del Comitato Nomine e Remunerazione e in coerenza con la Politica sulla
Remunerazione 2018, ha deliberato I'assegnazione di diritti a ricevere 69.770 azioni della Societa
al termine del periodo di vesting e al raggiungimento dello specifico obiettivo di performance.

Il fair value dell'assegnazione e riportato nella tabella 3.a alla voce “Fair value alla data di asse-
gnazione".

Incentivazione Monetaria di Lungo Tecmine

In favore dell’Amministratore Delegato il Consiglio di Amministrazione, nella riunione del 8 giu-
gno 2018 su proposta del Comitato Nomine e Remunerazione e in coerenza con la Politica sulla
Remunerazione 2018, ha deliberato I'attribuzione 2018 del Piano di Incentivazione Monetaria
di Lungo Termine 2017 - 2019, per un importo lordo di 471.500 euro (RAL x 65%). Il valore
lordo dell'incentivo attribuito & riportato nella Tabella 3.b alla voce “Bonus dell'anno - differito”.

Benefit

In favore dellAmministratore Delegato, nel rispetto di quanto previsto dalla contrattazione
nazionale e dagli accordi integrativi aziendali per la dirigenza Italgas, sono stati previsti: I'i-
scrizione al Fondo di previdenza complementare (AZIMUT), l'iscrizione ai Fondi di assistenza
sanitaria integrativa (FISDE e CassaPrevint), oltre a forme di copertura assicurativa a fronte del
rischio morte e invalidita, nonché 'assegnazione di un'autovettura ad uso promiscuo.



4. COMPENST CORRISPOSTL
AL DIRETTORE GENERALE
FINANZA E SERVI/I
- AGLL ALTRL DIRIGENTI
CON RESPONSABILITA
SIRATEGICHE

| Dirigenti con Responsabilita Strategiche di Italgas oltre al Direttore Generale Finanza e Servizi,
sono: Direttore Sviluppo Commerciale, Direttore Affari Legali Societari e Compliance, Direttore
Human Resources & Organization, Responsabile Relazioni Esterne e Comunicazione, Respon-
sabile Relazioni Istituzionali e Affari Regolatori, Responsabile Procurement e Material Manage-
ment, Amministratore Delegato Italgas Reti.

Si precisa che, con deliberazione del Consiglio di Amministrazione del 4 maggio 2018 il novero
dei Dirigenti con responsabilita strategiche é stato completato con l'inserimento di: Responsa-
bile Relazioni Esterne e Comunicazione, Responsabile Relazioni Istituzionali e Affari Regolatori,
Responsabile Procurement e Material Management, Amministratore Delegato Italgas Reti. Per-
tanto, dal 2018 il numero dei Dirigenti con responsabilita strategica e passato da quattro a otto.

Compensi fissi

Per i Dirigenti con responsabilita strategiche, nell'ambito del processo di salary review annuale
previsto per tutti i dirigenti, nel 2018 sono stati apportati adeguamenti selettivi della remune-
razione fissa, in relazione alla promozione a posizioni di livello superiore ovvero in relazione
ad esigenze di adeguamento dei livelli retributivi rispetto ai riferimenti di mercato riscontrati.
Il valore lordo aggregato delle retribuzioni fisse erogate nel 2018 ai Dirigenti con responsabilita
strategiche ¢ riportato nella Tabella 1 alla voce “Compensi Fissi".

Incentivazione Monetaria Annuale

A marzo 2018, in favore dei Dirigenti con responsabilita strategiche, sono stati erogati incentivi
variabili annuali determinati in coerenza con la Politica sulla Remunerazione definita, con riferi-
mento alla performance consuntivata nell’esercizio 2017. In particolare, I'incentivo risulta connes-
so ai risultati aziendali e a una serie di obiettivi di business, di sostenibilita e individuali assegnati
in relazione al perimetro di responsabilita del ruolo ricoperto, in coerenza con quanto previsto
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nel Piano di performance 2017. Il valore lordo
aggregato degli incentivi erogati nel 2018 ai Di-
rigenti con responsabilita strategiche e riporta-
to nella Tabella 3.b alla voce “Bonus dell'anno
- erogabile/erogato”.

Piano di Co-investimento

In favore dei Dirigenti con responsabilita stra-
tegiche il Consiglio di Amministrazione, nella
riunione del 08 giugno 2018, su proposta del
Comitato Nomine e Remunerazione e in co-
erenza con la Politica sulla Remunerazione
2018, ha deliberato I'assegnazione di diritti a
ricevere 104.340 azioni della Societa al termi-
ne del periodo di vesting e al raggiungimento
dello specifico obiettivo di performance.

Il fair value dell’assegnazione é riportato nel-
la tabella 3.a alla voce “Fair value alla data di
assegnazione”.

Incentivazione Monetacia Differita
Nel 2018 & giunto a maturazione I'Incentivo
Monetario Differito attribuito nel 2015.

Il valore lordo aggregato degli incentivi eroga-
ti ai Dirigenti con responsabilita strategiche &
riportato nella Tabella 3.b alla voce “Bonus di
anni precedenti - erogabili/erogati”.

Incentivazione Monetaria

di Lungo Tecmine

Per i Dirigenti con responsabilita strategi-
che, nel 2018 & stata effettuata l'attribuzione
dell'Incentivo Monetario di Lungo Termine,
determinato in coerenza con la Politica sulla
Remunerazione 2018.

Nel 2018 & inoltre giunto a maturazione I'Incentivo
Monetario di Lungo Termine attribuito nel 20715.

Il valore lordo aggregato degli incentivi attribuiti
e di quelli erogati ai Dirigenti con responsabilita
strategiche e riportato nella Tabella 3.b rispet-
tivamente alle voci “Bonus dell'anno - differito”
e “Bonus di anni precedenti - erogabili/erogati”.

Benefit

Ai Dirigenti con responsabilita strategiche,
nel rispetto della contrattazione nazionale e
degli accordi integrativi aziendali per la diri-
genza ltalgas, sono stati riconosciuti i benefit
previsti, e in particolare I'iscrizione al Fondo di
previdenza complementare (FOPDIRE o PRE-
VINDAI o AZIMUT), l'iscrizione al fondo di
assistenza sanitaria integrativa (FISDE), forme
di copertura assicurativa anche a fronte del
rischio di morte e invalidita, nonché l'asse-
gnazione di un'autovettura a uso promiscuo.



TABELLA 1

COMPENSI CORRISPOSTI AGLI
AMMINISTRATORI, Al SINDACI
E Al DIRIGENTI CON
RESPONSABILITA STRATEGICHE

Nella tabella seguente sono indicati nomi-

nativamente i compensi agli Amministratori,

ai Sindaci e, a livello aggregato, ai Dirigenti

con responsabilita strategiche™.

E fornita indicazione dei compensi riversati

da ltalgas ad altre societa; non e fornita in-

dicazione di ulteriori compensi percepiti da

societa controllate e/o collegate in quanto in-

teramente riversati alla Societa.

In particolare:

nella colonna “Compensi fissi” sono ripor-
tati, secondo un criterio di competenza, gli
emolumenti fissi e le retribuzioni da lavo-
ro dipendente spettanti nell'anno 2018, al
lordo degli oneri previdenziali e fiscali a
carico. Sono esclusi i rimborsi spese for-
fettari e i gettoni di presenza in quanto
non previsti. In nota & fornito il dettaglio
dei compensi nonché separata indicazione
delle eventuali indennita e competenze ri-
feribili al rapporto di lavoro;

nella colonna “Compensi per la parteci-
pazione a Comitati” & riportato, secondo
un criterio di competenza, il compenso
spettante agli Amministratori per la par-
tecipazione ai Comitati istituiti dal Consi-
glio. In nota & fornita separata indicazione
dei compensi per ciascun comitato a cui il
consigliere partecipa;

13_Non sussistono i presupposti previsti dalla vigente

normativa per la disclosure su base individuale.

nella colonna “Compensi variabili non
equity” sono riportati, alla voce “Bonus e al-
tri incentivi”, gli incentivi dell'anno a fronte
dell'avvenuta maturazione dei relativi diritti
a seguito della verifica e approvazione dei
relativi risultati di performance da parte dei
competenti organi societari, secondo quan-
to specificato, con maggiori dettagli, nella
Tabella 3.b “Piani di incentivazione monetari
a favore degli Amministratori e dei Dirigenti
con responsabilita strategiche”;

nella colonna “Benefici non monetari’ e
riportato, secondo criteri di competenza e
di imponibilita fiscale, il valore dei fringe
benefit assegnati;

nella colonna "“Altri compensi” & riportato,
secondo criteri di competenza e di impo-
nibilita fiscale per I'Amministratore Dele-
gato il valore lordo del gross-up per I'auto-
vettura (6.800 euro);

nella colonna “Compensi variabili non
equity/Partecipazione agli utili" non & ri-
portato alcun dato, non sussistendo per
|'esercizio 2018;

nella colonna “Totale" & indicata la somma
degli importi delle precedenti voci;

nella colonna “Fair Value dei compensi
equity” e riportato, secondo criteri di com-
petenza, il valore dei diritti assegnati nel
corso del 2018;

nella colonna “Indennita di fine carica o
di cessazione del rapporto di lavoro” ¢ ri-
portato 'ammontare di incentivi all'esodo
ed eventuali patti di non concorrenza per i
Dirigenti con responsabilita strategica che
hanno interrotto il rapporto di lavoro nel
corso del 2018.
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TABELLA 1: COMPENSI CORRISPOSTI AGLI AMMINISTRATORI, AI SINDACI E AI DIRIGENTI

CON RESPONSBAILITA STRATEGICHE (IMPORTI IN MIGL

AIA DI EURD)

Periodo per cui

Compensi per la

Nome . L . Scadenza Compensi .
Note Carica e stataricoperta . . . partecipazione

e Cognome . della carica fissi . r s

la carica ai comitati
Consiglio di Amministrazione
Lorenzo Bini Smaghi m Presidente 01.01- 3112 04.19 238.000 (a)
Paolo Gallo (@) AD 01.01-3112 04.19 732.700 (a)
Nicola Bedin (€)) Consigliere ~ 01.01- 3112 0419 40.000 (a) 40.000 (b)
Federica Lolli (@] Consigliere  01.01- 3112 04.19 40.000 (a) 40.000 (b)
Maurizio Dainelli 5) Consigliere 01.01-3112 04.19 40.000 (a) 20.000 (b)
Cinzia Farise 6) Consigliere 01.01- 3112 04.19 40.000 (a) 40.000 (b)
Yunpeng He (@) Consigliere ~ 01.01- 3112 0419 40.000 (a) 15.000 (b)
Paolo Mosa (8) Consigliere 01.01-3112 04.19 40.000 (a) 15.000 (b)
Paola Annamaria (9)  Consigliere  01.01-3112 0419 40000 (a)  45.000 (b)
Petrone
Collegio Sindacale
Gian Piero Balducci 10) Presidente 01.01-3112 04.19 60.000 (a)
Giandomenico (ny ~ Sindaco 01.01- 3112 0419 40.000 ()
Genta effettivo
Laura Zanetti (1) ~ >indaco 01.01- 3112 0419 40.000 (a)

effettivo

Dirigenti con Responsabilita  (13)

strategiche

1.736.692 (a)

Totale complessivo

3.127.392 215.000




Compensi variabili non equity

Fair Value
Totale dei compensi
equity

Benefici Altri
non monetari compensi

Partecipazione
agli utili

Bonus
e altri incentivi

Indennita di fine
carica o di cessazione
del rapporto di lavoro

238.000

460.500 (b) 20902 (c) 6.800(d) 1.220.902 75121 (e)

80.000

80.000

60.000

80.000

55.000

55.000

85.000

60.000

40.000

40.000

1.451.160 (b) 87.296 () 3.275.148 112.342 (d)

395.291(e)

1.911.660 108.198 6.800 5.369.050 187.463

395.291
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Lorenzo Bini Smaghi - Presidente del Consiglio di Amministrazione

(a)

m
@

(b)
(©

(d)

(e)

)

@

(b)

3)
(a)

(b)

@)

@

(b)

(5)
(a)

(b)

L'importo di 238.000 euro comprende il compenso fisso annuo stabilito dall’Assem-
blea del 4 agosto 2016 (40.000 euro) e il compenso fisso annuo per le attribuzioni
deliberate dal Consiglio del 26 settembre 2016 (198.000 euro).

Paolo Gallo - Amministratore Delegato

L'importo di 732.700 euro comprende la RAL effettiva stabilita dal Consiglio di Am-
ministrazione nella riunione del 26 gennaio 2017, che assorbe il compenso di 40.000
euro stabilito dall’Assemblea del 4 agosto 2016 per la carica di Consigliere, oltre all'im-
porto delle indennita spettanti per le trasferte effettuate, in ambito nazionale e all’e-
stero, in linea con quanto previsto dal CCNL Dirigenti di riferimento e dagli accordi
integrativi aziendali (per un importo complessivo di 7.700 euro).

L'importo ¢ relativo all'erogazione di 460.500 euro dell'incentivo monetario annuale 2018.
L'importo corrisponde al valore dei fringe benefit assegnati, secondo criteri di compe-
tenza e di imponibilita fiscale.

L'importo & relativo al valore lordo del gross-up per I'autovettura dell’/Amministratore
Delegato.

L'importo corrisponde al valore dei diritti assegnati nel corso del 2018, secondo criteri
di competenza.

Nicola Bedin - Consigliere

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro).

L'importo corrisponde (1) al compenso fisso annuo (20.000 euro) per la partecipazione,
in qualita di Presidente, al Comitato Sostenibilita e (I1) al compenso fisso annuo (20.000
euro) per la partecipazione, in qualita di Componente, al Comitato Controllo e Rischi.

Federica Lolli - Consigliere

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro).

L'importo corrisponde (1) al compenso fisso annuo (20.000 euro) per la partecipazio-
ne, in qualita di Componente, al Comitato Nomine e Remunerazione e (lI) al compenso
fisso annuo (20.000 euro) per la partecipazione, in qualita di Componente, al Comitato
Controllo e Rischi.

Maurizio Dainelli - Consigliere

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro). L'ammontare del compenso viene corrisposto alla societa di ap-
partenenza (Cassa Depositi e Prestiti S.p.A.).

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo (20.000 euro) per la partecipazione, in
qualita di Componente, al Comitato Nomine e Remunerazione. L'ammontare del com-
penso viene corrisposto alla societa di appartenenza (Cassa Depositi e Prestiti S.p.A.).

Cinzia Farise' - Consigliere

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro).

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo (40.000 euro) per la partecipazione,
in qualita di Presidente, al Comitato Nomine e Remunerazione.
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Yunpeng He - Consigliere

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro).

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo (15.000 euro) per la partecipazione, in
qualita di Componente, al Comitato Sostenibilita.

Paolo Mosa - Consigliere

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro).

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo (15.000 euro) per la partecipazione, in
qualita di Componente, al Comitato Sostenibilita.

Paola Annamaria Petrone - Consigliere

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro).

L'importo corrisponde al compenso fisso annuo (45.000 euro) per la partecipazione,
in qualita di Presidente, al Comitato Controllo e Rischi.

Gian Piero Balducci - Presidente del Collegio Sindacale
L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (60.000 euro).

Giandomenico Genta - Sindaco effettivo
L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro).

Laura Zanetti - Sindaco effettivo
L'importo corrisponde al compenso fisso annuo stabilito dall’/Assemblea del 4 agosto
2016 (40.000 euro).

Dirigenti con responsabilita strategiche

L'importo di 1.736.692 euro corrisponde alle RAL a cui si aggiungono le indennita spettanti
per le trasferte effettuate, in ambito nazionale e all'estero, in linea con quanto previsto dal
CCNL Dirigenti di riferimento e dagli accordi integrativi aziendali, pari a 45.645 euro.
L'importo comprende I'erogazione di 695.000 euro relativa all'Incentivo Monetario Annua-
le 2018, 384.680 euro relativa all'Incentivo Monetario Differito attribuito nel 2015 e I'eroga-
zione di 371.480 euro relativa all'lncentivo Monetario di Lungo Termine attribuito nel 2015.
L'importo corrisponde al valore dei fringe benefit assegnati, secondo criteri di compe-
tenza e di imponibilita fiscale.

L'importo corrisponde al valore dei diritti assegnati nel corso del 2018, secondo criteri
di competenza.

L'importo comprende I'erogazione relativa al Patto di Non Concorrenza, all'Incentivo
all'Esodo e alla transazione novativa.
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TABELLA 2 - STOCK OPTION ASSEGNATE AGLI AMMINISTRATORI E Al DIRIGENTI
CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

Non essendoci alcun dato da riportare non e presente la tabella 2.

TABELLA 3.A - PIANI DI INCENTIVAZIONE BASATI SU STRUMENTI FINANZIARI, DIVERSI
DALLE STOCK OPTION, A FAVORE DEGLI AMMINISTRATORI E DEI DIRIGENTI CON
RESPONSABILITA STRATEGICHE

Nella tabella seguente sono indicate le quote differite dell'Incentivo di Breve Termine trasfor-

mate in diritti a ricevere azioni della Societa, al termine del periodo di vesting e al raggiungi-

mento dello specifico obiettivo di performance, secondo il Piano di Co-investimento valido per

il triennio 2018-2020 assegnate all’/Amministratore Delegato e, a livello aggregato, ai Dirigenti
con responsabilita strategiche.

In particolare:

nella colonna “Numero e tipologia di strumenti finanziari” & riportato il numero di diritti
assegnati per il piano indicato;

nella colonna “Fair Value alla data di assegnazione (euro)” & riportato il fair value dei di-
ritti assegnati;

nella colonna “Periodo di vesting”: & riportata la durata triennale del periodo di vesting
dell'assegnazione;

nella colonna “Prezzo di mercato all’assegnazione (euro) & riportato il prezzo di assegnazio-
ne, calcolato come media dei prezzi ufficiali giornalieri registrati nei trenta giorni di calenda-
rio antecedenti la data del Consiglio di Amministrazione che ha approvato I'assegnazione. Il
prezzo di assegnazione per il 2018 & stato pari a 4,7280 euro;

nelle colonne delle sezioni “Strumenti finanziari assegnati negli esercizi precedenti non ve-
sted nel corso dell'esercizio”, “Strumenti finanziari vested nel corso dell'esercizio e non at-
tribuiti”, “Strumenti finanziari vested del corso dell’esercizio e attribuibili” non & riportato
alcun dato in quanto non sussistente;

nella colonna “Strumenti finanziari di competenza dell'esercizio” & indicato il fair value di
competenza dell’'esercizio relativo al Piano di Co-Investimento, stimato secondo i principi
contabili internazionali che ripartiscono il relativo costo nel periodo di vesting; il totale cor-
risponde a quanto riportato nella Tabella n. 1 alla colonna “Fair value dei compensi equity”.



TABELLA 3.A: PIANI DI INCENTIVAZIONE BASATI SU STRUMENTI FINANZIARI,
DIVERSI DALLE STOCK OPTION, A FAVORE DEGLI AMMINISTRATORI E DEI DIRIGENTI

CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

Nome, Cognome, Carica

Paolo Gallo
Amministratore Delegato

Dirigenti
con Responsabilita
Strategiche

Piano

Piano di Co-Investimento
2018 CdA Italgas
del 08/06/2018

Piano di Co-Investimento
2018 CdA Italgas
del 08/06/2018

Numero e Tipologia

Strumenti finanziari assegnati di strumenti finanziari n.a. n.a.
negli esercizi precedenti
non vested nel corso dell'esercizio . . .
periodo di vesting n.a. n.a.
Numero e tipologia 69.770 104.340
di strumenti finanziari
F{nr Value a!la data 329873 493.320
di assegnazione (euro)
Strumenti finanziari
assegnati Periodo di vesting triennale triennale
nel corso dell'esercizio
Data di assegnazione 15/06/2018 15/06/2018
Pr(lezzo di mgrcato 4728 4728
all'assegnazione (euro)
Strumenti finanziari vested . .
) o Numero e tipologia
nel corso dell'esercizio . A . n.a. n.a.
I di strumenti finanziari
e non attribuiti
Numero e tipologia na na
Strumenti finanziari vested di strumenti finanziari - o
nel corso dell'esercizio
e attribuibili Valore alla data na A
di maturazione o o
Strumenti finanziari Fair Value (euro) 75121 12.342

di competenza dell'esercizio
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TABELLA 3.B - PIANI DI INCENTIVAZIONE MONETARI A FAVORE DEGLI AMMINISTRATORI
F DEI DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

Nella tabella seguente sono indicati gli incentivi variabili di natura monetaria, di breve e lungo
termine, previsti a favore del’Amministratore Delegato €, a livello aggregato, dei Dirigenti con
responsabilita strategiche.

In particolare:

® nella colonna “Bonus dell'anno - erogabile/erogato”: € riportato I'lncentivo di Breve Termine
erogato nell'anno sulla base della consuntivazione della performance effettuata dai compe-
tenti organi societari relativamente agli obiettivi definiti per I'anno 2017;

® nella colonna “Bonus dell'anno - differito”: & riportato I'importo dell'incentivo base attribu-
ito nell'anno in attuazione del Piano di Incentivazione Monetaria di Lungo Termine (IMLT);

® nella colonna “Periodo di differimento”: & riportata la durata del periodo di vesting dell’in-
centivo di lungo termine attribuito nell’anno;

® nella colonna “Bonus di anni precedenti - non pili erogabili”: non & riportato alcun dato in
quanto non si sono verificate le condizioni per la non erogazione o per la parziale erogazione
del bonus come da previsioni contenute nei Regolamento dei Piani;

®* nella colonna “Bonus di anni precedenti - erogabili/erogati”: sono riportati gli incentivi va-
riabili di lungo termine erogati nell'anno, maturati sulla base della consuntivazione delle
condizioni di performance del periodo di vesting;

= nella colonna “Bonus di anni precedenti - ancora differiti”: sono riportati gli incentivi attribuiti
relativamente ai piani differiti e di lungo termine in essere non ancora giunti a maturazione;

s nella colonna “Altri Bonus” non sono riportati valori relativi ad altri bonus in quanto non erogati;

® || Totale delle colonne “Bonus dell'anno - erogabile/erogato” e “Bonus di anni precedenti - eroga-
bili/erogati” coincide con quanto indicato nella colonna “Bonus e altri incentivi” della Tabella 1.



TABELLA 3B: PIANI DI INCENTIVAZIONE MONETARI A FAVORE DEGLI AMMINISTRATORI,

DEL DIRETTORE GENERALE OPERATIONS E DEGLI ALTRI DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

(importi in migliaia di euro)

Bonus di anni

Bonus dell'anno .
precedenti

Nome

Carica Piano
Cognome

erogabile/
erogato

periododi  nonpiu erogabili/

differito differimento erogabili  erogati

ancora
differiti

Altri
bonus

Piano di
Incentivazione
Monetaria
Annuale 2018
CdA ltalgas del
08/06/2018

460.500

Piano di
Incentivazione
Monetaria di
Lungo Termine
2018 CdA ltalgas
del 08/06/2018

471500 triennale

Piano di
Incentivazione
Monetaria
Differita 2017
CdA ltalgas del
Paolo AD 27/07/2017

GALLO

330.000

Piano di
Incentivazione
Monetaria di
Lungo Termine
2017 CdA ltalgas
del 27/07/2017

362.500

Piano di
Incentivazione
Monetaria
Differita 2016
CdA Snam

230.000

Piano di
Incentivazione
Monetaria di
Lungo Termine
2016 CdA Snam

252.500

Totale

460.500 471.500 (v 0 0

1.175.00
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TABELLA 3B: SEGUE

(importi in migliaia di euro)

Bonus dell'anno

Bonus di anni
precedenti

Carica

erogabile/ differito periodo di

Piano erogato differimento

non pill
erogabili

erogabili/ ancora
erogati  differiti

Altri
bonus

Dirigenti con
Responsabilita
Strategiche

Piano di
Incentivazione
Monetaria
Annuale 2018
CdA ltalgas del
08/06/2018

695.000

Piano di
Incentivazione
Monetaria di
Lungo Termine
2018 CdA ltalgas
del 08/06/2018

631.000 triennale

Piano di
Incentivazione
Monetaria
Differita 2017
CdA ltalgas del
27/07/2017

440.000

Piano di
Incentivazione
Monetaria di
Lungo Termine
2017 CdA ltalgas
del 27/07/2017

449500

Piano di
Incentivazione
Monetaria
Differita 2016
CdA Snam del
26/07/2016

236.500

Piano di
Incentivazione
Monetaria di
Lungo Termine
2016 CdA Snam
del 27/09/2016

296.000

Piano di
Incentivazione
Monetaria
Differita 2015
CdA Snam del
28/07/2015

384.680

Piano di
Incentivazione
Monetaria di
Lungo Termine
2015 CdA Snam
del 27/10/2015

371.480

Totale  695.000 631.000 0

0

756.160 532.500

0

Totale 1.155.500 1.102.500 0

0

756.160 1.707.500

0




2. PARTECIPAZIONI

Nella Tabella seguente sono indicate, ai sensi dell'art 84-quater, quarto comma, del Regolamento
Emittenti Consob, le partecipazioniin Italgas S.p.A. che risultano detenute dagli Amministratori, dai
Sindaci e dai Dirigenti con responsabilita strategiche, nonché dai rispettivi coniugi non legalmente
separati e figli minori, direttamente o per il tramite di societa controllate, societa fiduciarie o per
interposta persona, risultante dal libro dei soci, dalle comunicazioni ricevute e da altre informa-
zioni acquisite dagli stessi soggetti. Sono inclusi tutti i soggetti che, nel corso dell'esercizio, hanno
ricoperto la carica anche solo per una frazione dell'anno. Il numero delle azioni (tutte “ordinarie”)
e indicato nominativamente per Amministratori e Sindaci e in forma aggregata per i Dirigenti con
responsabilita strategiche. Le persone indicate possiedono le partecipazioni a titolo di proprieta.

TABELLA 4A: PARTECIPAZIONI DETENUTE DAGLI AMMINISTRATORI E DAI SINDACI

Situazione al 31/12/2018

Numero Numero Numero Numero
Nome . Societa delle azioni delle azioni delle azioni delle azioni
Carica . .

e Cognome partecipata possedute acquistate vendute nel possedute

al 31.12.2017 nel 2018 2018 al 31.12.2018

Paolo GALLO! ~ Amministratore ¢ 14.000 0 0 14.000
Delegato

Paolo MOSA? Amministratore  ltalgas 27.835 0 0 27.835

Laura ZANETT]  2ndaco ltalgas 6.000 0 0 6.000
Effettivo

"di cuin. 12.000 personalmente e n. 2.000 da parte del coniuge.
2 ci cuin. 27.435 personalmente e n. 400 da parte del coniuge.

TABELLA 4B: PARTECIPAZIONI DETENUTE DAI DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

Situazione al 31/12/2018

Numero Numero Numero Numero

Societa delle azioni delle azioni delle azioni delle azioni

partecipata possedute acquistate vendute nel possedute

al 31.12.2017 nel 2018 2018 al 31.12.2018

Dirigenti di Italgas ltalgas 28.288 16.499 0 44787

con responsabilita strategiche
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GLOSOSART

Amministratori esecutivi:
sono gli amministratori investiti di particolari
cariche dal Consiglio di Amministrazione.

Amministratori non esecutivi:
sono gli amministratori non investiti di parti-
colari cariche dal Consiglio di Amministrazio-
ne e privi di deleghe di gestione individuali.

Amministeratoeri indipendenti:
amministratori ltalgas in possesso dei requisi-
ti di indipendenza previsti dal Codice di Auto-
disciplina, cui ltalgas aderisce.

Azioni assegnate:
numero di azioni collocato all’inizio del perio-
do di vesting nel Piano di Co-investimento.

Azioni atteibuite:

numero di azioni cui il Beneficiario del Piano
di Co- investimento ha diritto al termine del
periodo di vesting.

Balanced Scorecard:

e lo strumento alla base del sistema di incen-
tivazione variabile di breve termine a suppor-
to del raggiungimento degli obiettivi aziendali
attraverso la traduzione della strategia azien-
dale in un insieme di metriche di performance
misurabili per ciascun soggetto eleggibile.

Benefit:

si intendono gli elementi inclusi nella com-
ponente non monetaria della retribuzione
finalizzati ad incrementare il benessere indi-
viduale e familiare dei lavoratori sotto il pro-
filo economico e sociale. All'interno di questa
categoria rientrano tutte le risorse destinate a
soddisfare i bisogni previdenziali e assisten-
ziali (previdenza complementare, assistenza
sanitaria, coperture assicurative) ma anche i
cosiddetti perquisites, che consistono in beni
e servizi che Italgas S.p.A. mette a disposizio-
ne dei propri dipendenti.

Claw Back:

meccanismi contrattuali che prevedono la
possibile restituzione, anche parziale, di com-
pensi gia corrisposti dalle aziende al proprio
management come parte variabile della retri-
buzione.

Codice di Autodisciplina:

cosi come definito da Borsa Italiana, ¢ il “Codi-
ce di autodisciplina delle societa quotate” ap-
provato dal Comitato per la Corporate Gover-
nance. Il documento, in linea con I'esperienza
dei principali mercati internazionali, indica le
best practice in materia di governo societa-
rio raccomandate dal Comitato alle societa
quotate, da applicarsi secondo il principio del
comply or explain che richiede di spiegare le
ragioni dell'eventuale mancato adeguamento
a una o piu raccomandazioni contenute nei
principi o nei criteri applicativi.

Co-investimento:

piano che da diritto ai partecipanti a ricevere
un premio, al termine del periodo di vesting, in
relazione ai risultati conseguiti e alla quota di
incentivo annuale differita.

Comitato Controllo e Rischi:

& composto da tre amministratori non ese-
cutivi indipendenti (tra i quali € individuato il
Presidente) ed ha funzioni propositive e con-
sultive nei confronti del Consiglio di Ammini-
strazione per supportarne con un'adeguata
attivita istruttoria le decisioni relative al siste-
ma di controllo interno e gestione dei rischi,
nonché quelle relative all'approvazione delle
relazioni finanziarie.

Comitato Nomine e Remunecazione:
& composto da due amministratori non ese-
cutivi indipendenti (tra i quali & individuato il
Presidente) e un amministratore non esecu-
tivo e ha funzioni propositive e consultive nei
confronti del Consiglio di Amministrazione. In
particolare il Comitato sottopone all'approva-



zione del Consiglio la Relazione annuale sulla
Remunerazione e formula le proposte relative
alla remunerazione degli amministratori con
deleghe e dei componenti dei Comitati Con-
siliari. Il Comitato Nomine e Remunerazione,
ai sensi della procedura “"Operazioni con in-
teressi degli amministratori e sindaci e ope-
razioni con parti correlate”, & preposto al rila-
scio del parere in merito a Operazioni aventi a
oggetto le remunerazioni di amministratori e
dirigenti con responsabilita strategiche.

Tra i compiti principali in materia di nomine:
propone candidati alla carica di amministra-
tore qualora nel corso dell'esercizio vengono
a mancare uno o pit amministratori, assicu-
rando il rispetto delle prescrizioni sul numero
minimo di amministratori indipendenti e sulle
quote riservate al genere meno rappresenta-
to; sottopone al Consiglio di Amministrazione
i candidati per gli organi sociali delle Control-
late incluse nell'area di consolidamento. Ela-
bora e propone, tra l'altro, procedure di auto-
valutazione annuale del Consiglio e dei suoi
Comitati.

Comitato Nomine:
(vedi Comitato Nomine e Remunerazione).

Comitato per la Remunecazione:
(vedi Comitato Nomine e Remunerazione).

Comitato Sostenibilita:

& composto da tre amministratori non esecu-
tivi in maggioranza indipendenti, tra cui il Pre-
sidente. Il Comitato Sostenibilita svolge fun-
zioni propositive e consultive nei confronti del
Consiglio di Amministrazione in materia di
sostenibilita, per tale intendendosi i processi,
le iniziative e le attivita tese a presidiare I'im-
pegno della Societa per lo sviluppo sostenibile
lungo la catena del valore.

Dicigenti con rcesponsabilita
strategiche:

rientrano nella definizione di “Dirigenti con
Responsabilita Strategiche” di cui all'art.65,
comma 1-quater, del Regolamento Emittenti,
i soggetti che hanno il potere e la responsa-
bilita, direttamente e indirettamente, di pia-

nificazione, direzione e controllo di ltalgas.
| dirigenti con responsabilita strategiche di
Italgas, diversi da Amministratori e Sindaci
e oltre al Direttore Generale Finanza e Ser-
vizi, sono: Direttore Affari Legali, Societari e
Compliance, Direttore Sviluppo Commerciale,
Direttore Human Resources & Organization,
Responsabile Relazioni Esterne e Comunica-
zione, Responsabile Relazioni Istituzionali e
Affari Regolatori, Responsabile Procurement
e Material Management, Amministratore De-
legato Italgas Reti.

Dividend Equivalent:

azioni aggiuntive attribuite al Beneficiario
del Piano di Co-investimento in funzione del
mancato ottenimento dei dividendi nel perio-
do di vesting.

EBITDA (Eacnings before
intecest, tax, depreciation

and amoctization]:

definito anche “margine operativo lordo” o
“MOL" & un indicatore di redditivita che evi-
denzia il reddito dell'azienda derivante solo
dalla sua gestione caratteristica, al lordo,
quindi, di interessi (gestione finanziaria), tas-
se (gestione fiscale), deprezzamento di beni e
ammortamenti.

Faic Value dei compensi equity:
definito anche come valore equo. L'Interna-
tional Financial Reporting Standard n. 2 (IFRS
2) definisce il fair value come “ll corrispettivo
al quale un'attivita potrebbe essere scambia-
ta, o una passivita estinta, o uno strumento
rappresentativo di capitale assegnato, in una
libera transazione fra parti consapevoli e di-
sponibili.”

Fecee Cash Flow:
indica il flusso di cassa (monetario) prodotto dal-
la gestione operativa e da quella non operativa.

Incentivazione variabile

di breve tecmine:

Piano che da diritto, per i soggetti coinvolti, a
ricevere un premio annuale in denaro in base
ai risultati conseguiti, nell'esercizio preceden-
te, rispetto agli obiettivi definiti.
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Incentivazione variabile

di medio - lungo tecmine:

Piano che da diritto ai partecipanti a rice-
vere, al termine del periodo di vesting (vedi
vesting), un premio da erogare in relazione ai
risultati conseguiti.

Indennita di fine mandato

(o carcica]:

ammontare monetario da corrispondere
all'amministratore al momento della cessa-
zione del rapporto di amministrazione.

Indennita di fine cappocto:
ammontare monetario da corrispondere al
lavoratore al momento della cessazione del
contratto di lavoro in qualita di dirigente.

Indice di frequenza infoctuni:
in base alla norma UNI 7249 ¢ incluso tra gli
indicatori per misurare la sicurezza sul lavoro.
La predetta norma stabilisce che tale indice
sia calcolato come numero di infortuni che si
sono verificati per ogni milione di ore lavorate
in un determinato periodo e/0 in un determi-
nato ambito ed a livello aziendale.

Indici di sostenibilita:

Dow Jones Sustainability World Index e FT-
SE4GOOD sono indici di borsa composti da
societa quotate selezionate a livello interna-
zionale tra quelle che hanno conseguito le mi-
gliori performance in termini di sostenibilita e
di Corporate Social Responsability.

Italgas Entecprise System
(IES):

& il documento interno del Gruppo lItalgas,
che ha l'obiettivo di descrivere ed illustrare
con riferimento a Italgas S.p.A. e alle sue So-
cieta Controllate: (i) il Gruppo ltalgas; i) il
modello organizzativo e di governance; (iii) il
sistema di gestione aziendale; (iv) il modello
di funzionamento del Gruppo.

Livello di soglia:

rappresenta il livello minimo da raggiungere al
di sotto del quale il piano non prevede I'eroga-
zione di alcun incentivo.

Livello target:

e il livello standard di raggiungimento dell'o-
biettivo che da diritto ad ottenere il 100%
dell'incentivo.

Matching:
attribuzione al Beneficiario di ulteriori azioni
in funzione dei risultati di performance.

Opecazioni con Parcti Coccelate:
la procedura “Operazioni con interessi de-
gli amministratori e sindaci e operazioni con
parti correlate”, adottata ai sensi e per gli
effetti dell'articolo 2391-bis del codice civile
e del “Regolamento recante disposizioni in ma-
teria di operazioni con parti correlate” (adotta-
to dalla Consob con delibera n. 17221 del 12
marzo 2010 e successivamente modificato
con delibera n. 17389 del 23 giugno 2010) che
stabilisce i principi e le regole cui Italgas e le
societa dalla stessa, direttamente o indiretta-
mente, controllate devono attenersi al fine di
assicurare la trasparenza e la correttezza so-
stanziale e procedurale delle operazioni con
Parti Correlate e con Soggetti di Interesse di
amministratori e sindaci di Italgas, realizzate
da ltalgas e dalle controllate, tenendo altresi
conto della finalita di evitare il rischio di de-
pauperamento del patrimonio sociale.

Patti di non concorrenza:

in base all'art. 2125 del Codice civile & quel
“patto con il quale si limita lo svolgimento
dell'attivita del prestatore di lavoro, per il tem-
po successivo alla cessazione del contratto”.

Pay Mix:

e la percentuale di remunerazione fissa, di
incentivazione variabile di breve termine e di
incentivazione di lungo termine corrisposta al
livello target.

Peer Group:

gruppo di societa, utilizzato per la compara-
zione con Italgas dei risultati aziendali secon-
do i parametri di performance definiti, com-
posto dalle seguenti societa europee quotate
del settore utilities: Enagas, Red Eléctrica, Ter-
na, Snam, A2A, Elia System Operator.



Piano di Pecfocmance:

e lo strumento che definisce gli obiettivi alla
base del sistema di incentivazione variabile di
breve termine.

Politica retributiva:

e l'insieme dei programmi retributivi in ter-
mini di remunerazione fissa e variabile imple-
mentati a livello aziendale al fine di supporta-
re il raggiungimento degli obiettivi strategici.

Prezzo di assegnazione

[Prezzo Ass]:

Nel piano di Co-investimento & la media dei
prezzi ufficiali giornalieri registrati nei trenta
giorni di calendario antecedenti la data del
Consiglio di Amministrazione che approva la
consuntivazione dei risultati inerenti |'Incenti-
vo di breve termine.

Peoxy Advisocrs:

Societa, utilizzata dagli investitori istituziona-
li, che emettono specifiche raccomandazioni,
in base ai documenti assembleari e alle pro-
prie voting policy, che possono avere un peso
rilevante nell’'orientare il voto sulla Relazione
sulla Remunerazione.

Regolamento Emittenti:

e il regolamento CONSOB n. 11971 del 14 mag-
gio 1999, contenente le norme relative a sog-
getti emittenti di strumenti finanziari.

Remunecazione Fissa:

include tutti i compensi fissi annuali, al lordo
delle imposte e degli oneri previdenziali per la
parte a carico del dipendente, non compren-
siva dunque dei bonus annuali, di altri bonus,
indennita, fringe benefits, rimborsi spesa, e di
qualsiasi altra forma di retribuzione a caratte-
re variabile o occasionale.

Remunecazione variabile:

& composta dall'incentivazione variabile di
breve termine e dall'incentivazione di medio
- lungo termine.

Salacy ceview:

e il processo di revisione della remunerazione
fissa annuale per tutta la popolazione mana-
geriale eleggibile.

Stock Option:

strumento finanziario attraverso il quale I'im-
presa concede ai beneficiari il diritto a sotto-
scrivere o acquistare azioni della societa stes-
sa o di un'altra azienda facente parte dello
stesso gruppo, ad un prezzo predeterminato
(strike price).

Testo Unico della Finanza (TUF]:
il “Testo unico delle disposizioni in materia di
intermediazione finanziaria” € il d.Igs 58 del
24 febbraio 1998 (e successive modificazioni).
I TUF ha introdotto una legislazione in ma-
teria finanziaria cosiddetta “per principi”, che
detta a livello di normativa primaria solo le
linee generali, rimettendo la definizione delle
norme di dettaglio alle Autorita di vigilanza
(ad es. CONSOB).

Total Shaceholder Retuecn (TSR):
indica il rendimento complessivo di un titolo
azionario considerando sia la variazione di
prezzo che la distribuzione di dividendi.

Utile netto consolidato:

e l'utile netto ottenuto escludendo dalla for-
mazione dello stesso gli special item relativi
a eventi o operazioni: i) il cui accadimento ri-
sulta non ricorrente ovvero quelle operazioni
o fatti che non si ripetono frequentemente nel
consueto svolgimento delle attivita; i) non
rappresentativi della normale attivita del bu-
siness aziendale.

Vesting (periodo di vesting):
periodo che intercorre tra I'assegnazione e il
perfezionamento della titolarita del diritto a
ricevere il premio.
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INDICE ANALITICO PER TEMI (DELIBERA CONSOB N. 18049, SEZIONE )

Delibera . .. I
CONSOB Informazione Richiesta Riferimento
Organi o i soggetti coinvolti nella predisposizione e approvazione della politica 1
A delle remunerazioni, specificando i rispettivi ruoli, nonché gli organi o i soggetti 1 3
responsabili della corretta attuazione di tale politica. '
Eventuale intervento di un comitato per la remunerazione o di altro comitato
B competente in materia, descrivendone la composizione (con la distinzione 12
tra consiglieri non esecutivi e indipendenti), le competenze e le modalita '
di funzionamento.
C [l nominativo degli esperti indipendenti eventualmente intervenuti 37
nella predisposizione della politica delle remunerazioni. '
Le finalita perseguite con la politica delle remunerazioni, i principi che ne sono
D alla base e gli eventuali cambiamenti della politica delle remunerazioni rispetto 2
all'esercizio finanziario precedente.
Descrizione delle politiche in materia di componenti fisse e variabili della
remunerazione, con particolare riguardo all'indicazione del relativo peso
E , ) . . L . 3
nell'ambito della retribuzione complessiva e distinguendo tra componenti
variabili di breve e di medio-lungo periodo.
3.36
F La politica seguita con riferimento ai benefici non monetari. 344
354
Con riferimento alle componenti variabili, una descrizione degli obiettivi 3.3.2
G di performance in base ai quali vengono assegnate, distinguendo tra componenti 333
variabili di breve e di medio-lungo termine, e informazioni sul legame 34.2
tra la variazione dei risultati e la variazione della remunerazione. 352
e . L 3.3.2
| criteri utilizzati per la valutazione degli obiettivi di performance alla base 333
H dell'assegnazione di azioni, opzioni, altri strumenti finanziari o altre componenti 3'4'2
variabili della remunerazione. U
3.5.2
2.
. . . . L 2.2
Informazioni volte ad evidenziare la coerenza della politica delle remunerazioni 3322
con il perseguimento degli interessi a lungo termine della societa e con la politica '3'3'3
di gestione del rischio, ove formalizzata. 3'4'2
3.5.2




Delibera

CONSOB Informazione Richiesta Riferimento
2.2
| termini di maturazione dei diritti (cd. vesting period), gli eventuali sistemi 3322
] di pagamento differito, con indicazione dei periodi di differimento e dei criteri 3.3.3
utilizzati per la determinazione di tali periodi e, se previsti, i meccanismi 34.2
di correzione ex-post. 352
3.6
Informazioni sull'eventuale previsione di clausole per il mantenimento in
portafoglio degli strumenti finanziari dopo la loro acquisizione,
con indicazione dei periodi di mantenimento e dei criteri utilizzati
per la determinazione di tali periodi.
. L ) o . ) ) 3.23
La politica relativa ai trattamenti previsti in caso di cessazione dalla carica 334
L o di risoluzione del rapporto di lavoro, specificando quali circostanze 3'3'5
determinino l'insorgere del diritto e I'eventuale collegamento 3'4'3
tra tali trattamenti e le performance della societa 3'5'3
Informazioni sulla presenza di eventuali coperture assicurative,
M . S T ) . . 3.36
ovvero previdenziali o pensionistiche, diverse da quelle obbligatorie.
. La politica retributiva eventualmente seguita con riferimento
N () : - - . 3.21
agli amministratori indipendenti.
.. La politica retributiva eventualmente seguita con riferimento
N (i) B . L 3.2.2
all'attivita di partecipazione a comitati.
La politica retributiva eventualmente seguita con riferimento allo svolgimento 31
N (iii) . . o e . - .
di particolari incarichi (presidente, vice presidente, etc.). 33
0 Informazione in merito all'utilizzo di politiche retributive di altre societa come 37

riferimento, e in caso positivo i criteri utilizzati per la scelta di tali societa.
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