
Sezione I
Politica sulla Remunerazione 2017 

1. La Governance del processo di remunerazione

Il processo di definizione della Politica sulla remunerazione di Snam coinvolge una pluralità di soggetti 

in coerenza con le previsioni normative e statutarie e con il modello di governance della Società.

1.1 Assemblea degli Azionisti 

In materia di remunerazione, l’Assemblea degli Azionisti: 

n	 determina i compensi dei componenti del Consiglio di Amministrazione, all’atto della nomina e per 

tutta la durata del mandato;

n	 delibera su proposta del Consiglio di Amministrazione sui piani di compensi basati sull’attribuzione 

di strumenti finanziari;

n	 si esprime con voto non vincolante in merito alla prima sezione della Relazione sulla 

Remunerazione.

1.2 Consiglio di Amministrazione

In materia di remunerazione, il Consiglio di Amministrazione, in linea con le regole di governo societario

di Snam1:

n	 determina, su proposta del Comitato per la Remunerazione e sentito il parere del Collegio 

Sindacale, la remunerazione degli Amministratori investiti di particolari cariche e la remunerazione 

per la partecipazione ai Comitati consiliari;

n	 definisce, esaminate le proposte del Comitato per la Remunerazione, la politica per la 

remunerazione degli amministratori, dei direttori generali e dei dirigenti con responsabilità 

strategiche della Società e delle società controllate e i sistemi di compensation;

n	 definisce, previa verifica del Comitato per la Remunerazione, la remunerazione del Responsabile 

Internal Audit coerentemente con le politiche retributive della Società; 

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

n	 approva la Relazione sulla Remunerazione da presentare all’Assemblea; 

n	 valuta, previo parere necessario del Comitato per la Remunerazione, il contenuto del voto in tema 

di Relazione sulla Remunerazione espresso dall’Assemblea degli Azionisti e le proposte del Comitato 

in merito all’adeguatezza, coerenza complessiva e applicazione della Politica di remunerazione degli 

Amministratori e dei Dirigenti con Responsabilità Strategiche adottata. 

Aderendo alle raccomandazioni contenute nel Codice di Autodisciplina, il Consiglio di Amministrazione

è supportato, per quanto riguarda le tematiche di remunerazione, da un Comitato di Amministratori

non esecutivi, in maggioranza indipendenti (Comitato per la Remunerazione), avente funzioni

propositive e consultive in materia.

1	  Per maggiori informazioni sulla struttura di governance Snam si rinvia alla “Relazione sul governo societario e gli assetti proprietari” pubblicata  
      nella sezione “Etica e governance” del sito internet della Società.
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	 1.3 Comitato per la Remunerazione

1.3.1 Composizione,

 nomina e attribuzioni

Il Comitato per la Remunerazione, istituito dal Consiglio di Amministrazione 

per la prima volta nel 2002, è composto, in linea con le raccomandazioni del 

Codice di Autodisciplina, da tre Amministratori non esecutivi, la maggioranza 

dei quali indipendenti, con il Presidente scelto tra gli Amministratori 

indipendenti.  

Almeno un componente del Comitato possiede adeguata conoscenza ed esperienza 

in materia finanziaria o di politiche retributive, valutata dal Consiglio al momento 

della nomina. Il Consiglio di Amministrazione dell’11 maggio 2016 ha individuato 

il Presidente (Monica de Virgiliis) tra i componenti che posseggono  un’adeguata 

conoscenza ed esperienza in materia finanziaria e di politiche retributive.

Il Comitato per la Remunerazione è composto, dall’11 maggio 2016, dai seguenti 

Amministratori:

Componente Qualifica

Monica de Virgiliis Non esecutivo e Indipendente(1) - Presidente

Alessandro Tonetti Non esecutivo

Elisabetta Oliveri Non esecutivo e Indipendente(1)

(1) Indipendenti ai sensi dei requisiti di indipendenza stabiliti dal TUF e dal Codice di Autodisciplina

L’Executive Vice President Human Resources & Organization di Snam svolge il 

ruolo di Segretario del Comitato e assiste il Presidente nell’espletamento delle sue 

funzioni.

La composizione, i compiti e le modalità di funzionamento del Comitato 

sono disciplinati da un apposito regolamento2, approvato dal Consiglio di 

Amministrazione e più recentemente aggiornato in data 11 maggio 2016.

Il Comitato svolge funzioni propositive e consultive nei confronti del Consiglio  

di Amministrazione:

  n	 sottopone all’approvazione del Consiglio di Amministrazione la Relazione 

sulla Remunerazione e in particolare la Politica per la remunerazione degli 

Amministratori e dei Dirigenti con responsabilità strategiche, per la sua 

presentazione all’Assemblea degli Azionisti convocata per l’approvazione del 

bilancio di esercizio, nei termini previsti dalla legge;

  n	 esamina il contenuto del voto in tema di Relazione sulla Remunerazione 

espresso dall’Assemblea degli Azionisti nel precedente esercizio finanziario  

ed esprime un parere al Consiglio di Amministrazione;

     2	    Il regolamento del Comitato per la Remunerazione è disponibile nella sezione “Etica & Governance” del sito
             internet della Società.
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n	 formula le proposte relative alla remunerazione del Presidente e dell’Amministratore Delegato,  

con riguardo alle varie forme di compenso e di trattamento economico;

n	 formula le proposte relative alla remunerazione dei componenti dei Comitati di Amministratori 

costituiti dal Consiglio;

n	 esamina le indicazioni dell’ Amministratore Delegato e propone:

	 -	 i criteri generali per la remunerazione dei dirigenti con responsabilità strategiche;

	 -	 gli indirizzi generali per la remunerazione degli altri dirigenti di Snam e Controllate;

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

n	 propone la definizione degli obiettivi di performance, la consuntivazione dei risultati aziendali e 

la definizione di clausole di claw back, connessi all’attuazione dei piani di incentivazione e alla 

determinazione della remunerazione variabile degli Amministratori con deleghe;

n	 propone la definizione, in relazione agli Amministratori con deleghe: i) delle indennità da erogarsi  

in caso di cessazione del rapporto; ii) dei patti di non concorrenza;

n	 monitora l’applicazione delle decisioni adottate dal Consiglio;

n	 valuta periodicamente l’adeguatezza, la coerenza complessiva e la concreta applicazione della 

Politica adottata, formulando al Consiglio proposte in materia;

n	 svolge i compiti eventualmente richiesti dalla procedura in tema di operazioni con parti correlate 

adottata dalla Società;

n	 riferisce sulle modalità di esercizio delle proprie funzioni all’Assemblea degli Azionisti convocata  

per l’approvazione del bilancio di esercizio, tramite il Presidente del Comitato o altro membro  

da questi designato.

In coerenza con quanto deliberato dal Consiglio di Amministrazione, il Comitato per la Remunerazione

provvede anche ad esaminare annualmente la struttura retributiva del Senior Vice President 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, 

è chiamato ad esprimere in Consiglio.

Il Comitato per la Remunerazione riferisce al Consiglio almeno semestralmente, sull’attività svolta

non oltre il termine per l’approvazione del bilancio e della relazione semestrale, nella riunione consiliare

indicata dal Presidente del Consiglio di Amministrazione; inoltre, successivamente ad ogni propria

riunione il Comitato aggiorna con comunicazione il Consiglio di Amministrazione, alla prima riunione

utile, in merito agli argomenti trattati e alle osservazioni, raccomandazioni, pareri, ivi formulati.

Inoltre, il Comitato riferisce sulle modalità di esercizio delle proprie funzioni all’Assemblea degli Azionisti

convocata per l’approvazione del bilancio di esercizio, tramite il Presidente del Comitato, secondo

quanto previsto nel proprio Regolamento, aderendo alle indicazioni del Codice di Autodisciplina e con

l’obiettivo di instaurare un appropriato canale di dialogo con azionisti e investitori.

Per l’efficace svolgimento delle proprie funzioni di analisi ed istruttorie, il Comitato per la

Remunerazione si avvale delle competenti strutture della Società e può avvalersi, tramite queste

ultime, del supporto di consulenti esterni che non si trovino in situazioni tali da comprometterne

l’indipendenza di giudizio.
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1.3.2 Ciclo di attività 

del Comitato per la 

Remunerazione 

Le attività del Comitato si svolgono in attuazione di un programma annuale 

che prevede le seguenti fasi:  

  n	 verifica dell’adeguatezza, coerenza complessiva e concreta applicazione della 

Politica adottata nell’esercizio precedente, in relazione ai risultati raggiunti  

e ai benchmark retributivi forniti da provider altamente specializzati;

  n	 definizione delle proposte di Politica retributiva e delle proposte relative  

agli obiettivi di performance connessi ai piani di incentivazione di breve  

e lungo termine;

  n	 proposte riguardanti l’attuazione dei piani di incentivazione variabile  

in essere, di breve e di lungo termine, previa verifica dei risultati conseguiti  

in relazione agli obiettivi di performance previsti nei medesimi piani;

  n	 predisposizione della Relazione sulla Remunerazione da sottoporre, con 

cadenza annuale, previa approvazione del Consiglio di Amministrazione, 

all’Assemblea degli Azionisti.

FIGURA 1 - CICLO DI ATTIVITà DEL COMITATO PER LA REMUNERAZIONE

dicembre gennaio

febbraio

marzo

aprile

maggio

giugnoluglio

novembre

ottobre

settembre

agosto

Gennaio-Febbraio

Valutazione periodica delle Politiche
adottate nel precedente esercizio

Definizione della Politica sulla Remunerazione

Consuntivazione dei risultati e definizione 
degli obiettivi correlati ai Piani 
di Incentivazione variabile

Attuazione dei Piani di Incentivazione 
Monetaria Annuale (IMA)

Predisposizione Relazione sulla Remunerazione

Marzo-Aprile

Presentazione della Relazione sulla 
Remunerazione in Assemblea

Ottobre - Novembre

Approfondimento delle tematiche 
oggetto di attenzione da parte degli 
azionisti e dei proxy advisors

Luglio

Attuazione Piano di Incentivazione di 
Lungo Termine (ILT)

Analisi dei risultati di voto assembleare 
sulla “Relazione sulla Remunerazione”

1.3.3 Attività svolte 

e programmate

1.3.3.1 Attività svolte nel 2016

Nel corso del 2016, il Comitato per la Remunerazione si è riunito 

complessivamente 10 volte. La partecipazione dei suoi componenti è risultata 

pari al 100%. Il Presidente del Collegio Sindacale ha partecipato regolarmente alle 

riunioni del Comitato.

Il Comitato ha incentrato le attività della prima parte dell’anno: sulla 

predisposizione delle linee guida di Politica retributiva e della Relazione sulla 

Remunerazione 2016; sulla consuntivazione dei risultati aziendali 2015 e sulla 

definizione degli obiettivi di performance 2016 ai fini dei piani di incentivazione 

variabile; sulla definizione di una proposta di remunerazione per gli Amministratori 

non esecutivi, il Presidente e l’Amministratore Delegato di nuova nomina.
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Nella seconda parte dell’anno, sono stati affrontati i seguenti temi: risultati del 

voto assembleare sulla Relazione sulla Remunerazione 2016 e approfondimento 

delle tematiche oggetto di attenzione da parte degli azionisti e dei proxy advisors;  

attuazione dei piani di incentivazione variabile a lungo termine; testi per gli 

accordi di way-out per l’Amministratore Delegato; struttura retributiva del Senior 

Vice President Internal Audit di cui è stata definita una proposta per la discussione 

in sede consiliare.

Principali temi affrontati nel 2016

 

Gennaio 

1.	 Proposta di Remunerazione per il ruolo di Direttore Generale

Febbraio 

1.	 Valutazione Politica retributiva 2015

2.	 Valutazione remunerazione del Responsabile Internal Audit

3.	 Linee guida di Politica retributiva 2016

4.	 Relazione sulla Remunerazione 2016 (primo draft)

5.	 Definizione obiettivi societari 2016

6.	 Relazione semestrale al Consiglio di Amministrazione

7.	 Consuntivazione obiettivi societari 2015

8.	 Proposta di Incentivazione Monetaria Annuale per l’Amministratore Delegato

 

Marzo 

1.	 Relazione sulla Remunerazione 2016

Maggio

1.	 Proposta di remunerazione per:

	 a.	 Amministratori non esecutivi 

	      (compensi per la partecipazione ai Comitati consiliari)

	 b.	 Presidente

         c.	 Amministratore Delegato 

Luglio 

1.	 Analisi dei risultati del voto Assembleare su Relazione sulla Remunerazione 2016

2.	 Consuntivazione utile netto adjusted e Total Shareholders Return relativi 

	 ai piani di Incentivazione Monetaria di Lungo Termine 

3.	 Piano di Incentivazione Monetaria Differita

	 a.	 Regolamento

	 b.	 Proposta di assegnazione 2016 per l’Amministratore Delegato

4.	 Prima ipotesi su contenuti patti di way out per l’Amministratore Delegato

5.	 Relazione semestrale al Consiglio di Amministrazione
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Settembre

1.	 Piano di Incentivazione Monetaria di Lungo Termine 2016

	 a.	 Regolamento

	 b.	 Proposta di assegnazione 2016 per l’Amministratore Delegato

Novembre

1.	 Relazione sulla Remunerazione 2017 (prime considerazioni)

Dicembre

1.	 Proposta di remunerazione per il ruolo di Senior Vice President Internal Audit

 

Le delibere assunte da parte del Consiglio di Amministrazione nel 2016 in materia 

di remunerazione rientravano tra i casi di esclusione ex punto 10 numero 6) 

della Procedura Parti Correlate tenuto conto che, come anche previsto dall’art. 

13 del “Regolamento recante disposizioni in materia di operazioni con parti 

correlate” (adottato dalla Consob con delibera n.17221 del 12 marzo 2010 e 

successivamente modificato con delibera n. 17389 del 23 giugno 2010): (i) la 

Società ha adottato una politica di remunerazione; (ii) nella definizione della 

politica di remunerazione è stato coinvolto il Comitato per la Remunerazione; (iii) 

la politica di remunerazione è stata sottoposta al voto consultivo dell’Assemblea 

degli Azionisti; (iv) è stata verificata ogni volta la coerenza della remunerazione 

proposta con tale politica.

1.3.3.2 Attività programmate per il 2017

Per il 2017 il Comitato ha programmato lo svolgimento di otto riunioni. Alla 

data di approvazione della presente Relazione si sono già svolte le prime cinque 

riunioni incentrate sulle seguenti tematiche: valutazione periodica delle politiche 

retributive attuate nel 2016 ai fini della definizione delle proposte di Politica per 

il 2017; revisione del sistema di incentivazione di medio-lungo termine; esame 

della presente Relazione per la successiva approvazione da parte del Consiglio di 

Amministrazione; consuntivazione dei risultati aziendali 2016 e definizione degli 

obiettivi di performance 2017 ai fini dei piani di incentivazione variabile.

1.3.4 Iter di approvazione della 

Politica sulla Remunerazione 2017

Il Comitato per la Remunerazione, in esercizio delle proprie attribuzioni, ha 

definito la struttura ed i contenuti della Politica sulla remunerazione, ai fini della 

predisposizione della presente Relazione, in particolare nella riunione del 6 marzo 

2017, in coerenza con le raccomandazioni del Codice di Autodisciplina.

Nell’assunzione delle proprie determinazioni, il Comitato ha tenuto conto, in una 

linea di continuità, delle deliberazioni assunte dall’Assemblea del 27 aprile 2016 e 

dal Consiglio di Amministrazione nel corso del 2016.

Le suddette attività sono state svolte a seguito di una valutazione del quadro 

normativo in tema di remunerazione, oltre che delle prassi riscontrate nella 

predisposizione dei remuneration report in ambito nazionale e internazionale.

La Politica sulla remunerazione Snam per il 2017 relativamente agli
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Amministratori e ai Dirigenti con responsabilità strategiche è stata quindi approvata dal Consiglio

di Amministrazione, su proposta del Comitato per la Remunerazione, nella riunione del 6 marzo 2017,

contestualmente all’approvazione della presente Relazione. L’attuazione delle politiche retributive,

definite in coerenza con gli indirizzi del Consiglio di Amministrazione, avviene da parte degli organi a ciò

delegati, con il supporto delle competenti funzioni aziendali.

L’informativa sulla remunerazione degli Amministratori e del management è ulteriormente assicurata 

dall’aggiornamento delle pagine specificamente dedicate a tali temi nell’ambito della sezione “Etica e 

governance” del sito internet della Società.

1.4 Collegio Sindacale 

In materia di remunerazione, il Collegio Sindacale, il quale partecipa regolarmente alle riunioni del 

Comitato per la Remunerazione attraverso il Presidente od un Sindaco effettivo da lui stesso indicato, 

esprime i pareri richiesti dalla disciplina vigente con riferimento, in particolare, alla remunerazione 

degli Amministratori investiti di particolari cariche ai sensi dell’art. 2389 c.c., verificandone altresì la 

coerenza con la politica generale adottata dalla Società.

2. Finalità e principi generali della Politica sulla remunerazione

2.1 Finalità

La Politica sulla remunerazione Snam è definita in coerenza con il modello di governance adottato 

dalla Società 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.

Nell’ambito della Politica adottata, particolare rilevanza assume la componente variabile collegata 

ai risultati conseguiti, attraverso sistemi di incentivazione connessi al raggiungimento di obiettivi 

economico/finanziari, di sviluppo del business ed operativi, definiti in un’ottica di sostenibilità dei 

risultati, in coerenza con il Piano Strategico della Società. In particolare, la Politica sulla remunerazione 

Snam contribuisce alla realizzazione della missione, dei valori e delle strategie aziendali, attraverso: i) 

la promozione di azioni e comportamenti rispondenti alla cultura della Società, nel rispetto dei principi 

di pluralità, pari opportunità, valorizzazione delle conoscenze e della professionalità delle persone, 

equità e non discriminazione previsti dal Codice Etico Snam e dal Corporate System Framework; ii) 

il riconoscimento delle responsabilità attribuite, dei risultati conseguiti e della qualità dell’apporto 

professionale profuso, tenendo conto del contesto e dei mercati retributivi di riferimento.

2.2 Principi generali

In attuazione delle suddette finalità, la remunerazione degli Amministratori e dei Dirigenti con

responsabilità strategiche è definita in coerenza con i seguenti principi e criteri:

n	 struttura retributiva in grado di attrarre, trattenere e motivare persone dotate di elevate qualità 

professionali;

n	 compensi degli Amministratori non esecutivi commisurati all’impegno richiesto in relazione  

alla partecipazione nei Comitati consiliari, con differenziazione dei compensi del Presidente  

rispetto ai componenti di ciascun Comitato, in considerazione del ruolo, a questi attribuito,  

di coordinamento dei lavori e collegamento con gli Organi societari e le funzioni aziendali;

n	 struttura retributiva, per il Presidente, consistente in un compenso fisso congruente con il  

ruolo ricoperto;
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n	 struttura retributiva, per l’Amministratore Delegato e i Dirigenti con responsabilità strategiche 

adeguatamente bilanciata tra una componente fissa congrua rispetto alle deleghe e/o 

responsabilità attribuite e una componente variabile definita entro limiti massimi e finalizzata ad 

ancorarne la remunerazione alla performance definita;

n	 coerenza della remunerazione complessiva, rispetto ai riferimenti di mercato applicabili per 

cariche analoghe o per ruoli di livello assimilabile per responsabilità e complessità, nell’ambito del 

panel aziendale comparabile con Snam, attraverso specifici benchmark retributivi effettuati con il 

supporto di primarie società di consulenza;

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

componente di medio-lungo termine, caratterizzata da un adeguato differimento degli incentivi, 

attraverso la previsione di un periodo di vesting almeno triennale;

n	 significativa incidenza, per i ruoli esecutivi e caratterizzati da maggiore influenza sui risultati 

aziendali, della componente variabile di lungo termine anche a base azionaria, in un’ottica di 

sostenibilità dei risultati e di creazione di valore per gli azionisti nel medio-lungo periodo;

n	 obiettivi connessi alla remunerazione variabile predeterminati, misurabili e definiti in modo da 

assicurare la remunerazione della performance in un orizzonte sia di breve che di medio-lungo 

periodo attraverso:

i. 	 l’individuazione degli obiettivi dei piani di incentivazione di breve termine sulla base di una

	 balanced scorecard che valorizzi la performance di business e individuale, in relazione agli

	 specifici obiettivi dell’area di responsabilità, e in coerenza, per quanto riguarda i responsabili

	 di funzioni di controllo interno, con i compiti ad essi assegnati;

ii. 	 l’individuazione degli obiettivi del piano di incentivazione di lungo termine secondo

	 modalità che consentano una valutazione della performance aziendale  nel medio-lungo

	 periodo con riferimento alla sua gestione caratteristica e alla creazione di valore in

	 considerazione degli indirizzi strategici e di sostenibilità;

n	 valutazione degli obiettivi di performance assegnati al netto degli effetti delle variabili esogene 

derivanti dall’evoluzione dello scenario di riferimento, allo scopo di valorizzare l’effettivo contributo 

individuale alla realizzazione degli obiettivi di performance attribuiti;

n	 adozione di meccanismi di claw-back finalizzati 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 gravemente colposi o di dati rilevatisi manifestamente errati;

n	 benefit in linea con le prassi dei mercati retributivi di riferimento e coerenti con le normative 

vigenti, al fine di completare e valorizzare il pacchetto retributivo complessivo tenendo conto dei 

ruoli e/o responsabilità attribuite, privilegiando le componenti previdenziali e assistenziali;

n	 eventuali trattamenti integrativi di fine rapporto e/o mandato, per i ruoli esecutivi connotati 

dalla natura “a termine” del rapporto o caratterizzati da maggiori rischi di attrazione competitiva, 

coerenti con la remunerazione;

n	 eventuale utilizzo di patti di non concorrenza ai sensi dell’art. 2125 c.c. destinati a tutelare gli 

interessi aziendali in caso di cessazione del rapporto con la Società, con la previsione di congrue 

penali per il caso di loro inosservanza.
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3. Linee Guida di Politica sulla remunerazione 2017

Le Linee Guida di Politica sulla remunerazione 2017 prevedono, alla luce delle nuove sfide e del nuovo 

assetto societario, una evoluzione dei sistemi di remunerazione variabile esistenti al fine di rafforzare  

il collegamento dell’azione del management con il valore creato per l’azionista.

In particolare, si prevede l’introduzione di un nuovo piano di Incentivazione di Lungo Termine a base 

azionaria (ILT), per l’Amministratore Delegato e un ristretto numero di Dirigenti (massimo 20) che 

ricoprono posizioni a maggiore impatto sulla creazione di valore o con rilevanza strategica ai fini del 

conseguimento degli obiettivi pluriennali di Snam. Il piano, subordinatamente alla sua approvazione 

anche in sede assembleare3, prevede l’assegnazione di azioni ordinarie della Società a fronte del 

raggiungimento di condizioni di performance misurate su un arco temporale di tre anni. Il numero 

massimo di azioni annue a servizio del Piano è pari a 3.500.000. Questo nuovo piano azionario 

sostituisce, per i beneficiari, i precedenti strumenti di remunerazione variabile di medio-lungo termine 

(IMD e IMLT) e garantisce un collegamento diretto con l’andamento azionario. 

Le linee guida di Politica retributiva 2017 sono state definite in coerenza con le finalità ed i principi 

generali enunciati e sono state valutate, dal Comitato per la Remunerazione, congruenti con i riferimenti  

di mercato applicabili.

Gli strumenti di remunerazione previsti sono riassunti ed esplicitati dal seguente schema: 

 

FIGURA 2  – REWARD POLICY  

3	 Il piano sarà sottoposto all’approvazione dell’Assemblea degli azionisti convocata in data 11 aprile 2017. Le condizioni del Piano sono 
dettagliatamente descritte nel documento informativo messo a disposizione del pubblico sul sito internet della Società, in attuazione della 
normativa vigente (art. 114-bis del D.Lgs. n. 58/1998 e regolamentazione attuativa Consob).

Retri
buzione fissa

Reward 
Policy

Include tutti i compensi 
fissi annuali (Retribuzione  

Annua Lorda, compensi come 
amministratori, compensi 
per particolari cariche,…)

Piano azionario con 
assegnazione annuale e 
vesting period tre anni

KPI
Ebitda, Utile netto 

adjusted, Sostenibilità

Piano monetario 
definito sulla base 
di obiettivi di breve 
periodo

KPI
Free Cash Flow,
Investimenti, Sviluppo 
attività non regolate,
Efficienza operativa,
Sostenibilità

In
ce

nt
iv

az
io

ne
 m

o
ne

ta
ri

a 
   

  a
nn

ua
le

di Lungo Termine

Incentivazione

Sezione I - Politica sulla Remunerazione 2017

21



3.1 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 31 

maggio 2016, la remunerazione del Presidente del Consiglio di Amministrazione  

prevede un compenso fisso lordo annuale per la carica pari a 270.000 euro, 

comprensivo del compenso fisso annuo per gli Amministratori stabilito 

dall’Assemblea, oltre al rimborso delle spese sostenute in relazione 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 

indennità di fine mandato; iii) benefit.

  

3.2 Amministratori non esecutivi

3.2.1 Remunerazione assembleare Il Comitato per la Remunerazione, in occasione delle sedute del 23 febbraio e 14 

marzo 2016, ha analizzato il posizionamento retributivo degli Amministratori non 

esecutivi, attraverso uno specifico benchmark con le società del FTSE MIB, 

e ha presentato le relative risultanze al Consiglio di Amministrazione del 16 

marzo 2016.

L’Assemblea del 27 aprile 2016, ha deliberato  a tale riguardo un compenso 

fisso lordo annuale per la carica pari a 70.000 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 è legata ai risultati 

economici conseguiti dalla società né essi sono destinatari di piani di 

incentivazione a base azionaria. 

Non è prevista una distinzione in termini di remunerazione per gli Amministratori 

indipendenti.

3.2.2 Compenso per la 

partecipazione 

ai Comitati consiliari

Il Comitato per la Remunerazione, avendo analizzato nella seduta del 26 maggio 

2016 il posizionamento degli Amministratori non esecutivi con riferimento 

ai compensi per la partecipazione ai comitati consiliari, attraverso uno 

specifico benchmark con le società del FTSE MIB, ha sottoposto al Consiglio di 

Amministrazione una proposta di posizionamento sui riferimenti mediani del 

mercato per tutti i Comitati.  

In base a quanto deliberato dal Consiglio di Amministrazione del 31 maggio 2016, 

in linea di continuità con le precedenti delibere del 27 luglio e 19 dicembre 2011, 

sono stati previsti i seguenti compensi annui:

   n	 per il Comitato Controllo e Rischi, in relazione al ruolo sempre più rilevante 

esercitato nel presidio dei rischi aziendali, 30.000 euro per il Presidente e 

20.000 euro per gli altri membri;

   n	 per il Comitato per la Remunerazione, il Comitato Nomine ed il Comitato 

Sostenibilità, 20.000 euro per il Presidente e 15.000 euro per gli altri membri.
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3.2.3 Trattamenti e indennità 

di fine mandato

Non sono previsti accordi sui trattamenti di fine mandato degli Amministratori 

non esecutivi o che prevedono indennità in caso di dimissioni o licenziamento 

senza giusta causa o se il loro rapporto di lavoro cessa a seguito di un’offerta 

pubblica d’acquisto.

3.3 Amministratore Delegato

3.3.1 Remunerazione fissa Il Comitato per la Remunerazione, avendo analizzato nella seduta del 26 maggio 

2016 il posizionamento retributivo dell’Amministratore Delegato, attraverso 

specifici benchmark con un peer group di Società confrontabili con Snam 

per dimensione e complessità4, ne ha evidenziato al Consiglio di Amministrazione 

del 31 maggio 2016 il posizionamento al di sotto dei valori mediani di mercato, 

sia con riferimento alla componente fissa della retribuzione, sia alla totalità 

della stessa. 

La remunerazione fissa per l’Amministratore Delegato è stata pertanto definita 

in 970.000 euro, in considerazione: del compenso stabilito dall’Assemblea per gli 

Amministratori; del compenso deliberato dal Consiglio in relazione alle deleghe 

conferite, pari a 150.000 euro; della retribuzione annua lorda per l’incarico di 

Direttore Generale, pari a 750.000 euro. 

In qualità di dirigente Snam, l’Amministratore Delegato è destinatario delle 

indennità 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.

3.3.2 Incentivazione variabile 

di breve termine 

La componente variabile annuale (Piano di Incentivazione Monetaria Annuale - IMA) 

è determinata con riferimento ad un livello di incentivazione target (performance = 100) 

e massima (performance = 130) rispettivamente pari al 50% e 65% della remunerazione 

fissa, in connessione ai risultati conseguiti da Snam nell’esercizio precedente rispetto agli 

obiettivi definiti. È fissato un livello di soglia (performance = 85) sotto al quale l’incentivo 

di breve termine non è erogato. 

Gli obiettivi per il 2017 deliberati dal Consiglio di Amministrazione del 2 febbraio 

2017 sono focalizzati sulla performance economica, finanziaria e operativa della 

Società, sugli investimenti, sullo sviluppo di attività non regolate oltre che sui 

temi di sostenibilità. 

						                     4	 Si rimanda a quanto illustrato nella fig. 4 a pag. 28 per una esplicitazione dei panel utilizzati 
						                          per i benchmark retributivi.
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FIGURA 3 - Obiettivi Incentivazione Monetaria Annuale 2016 vs 2017  

Il Free Cash Flow rappresenta il flusso di cassa (monetario) prodotto dalla 

gestione operativa e da quella non operativa. L’obiettivo degli investimenti si 

compone di due item: lo spending per investimenti, a centrare rispetto al budget 

(peso del 15%), e la percentuale di raggiungimento delle milestones dei principali 

progetti di investimento (peso del 5%). L’obiettivo dell’efficienza operativa è 

misurato attraverso la diminuzione dei costi fissi controllabili rispetto al budget. 

L’obiettivo relativo allo sviluppo di attività non regolate – CNG è misurato in 

termini di milestones da raggiungere nel corso dell’anno. Infine, il tema della 

sostenibilità si compone di due obiettivi: l’indice di frequenza degli infortuni 

di dipendenti e contrattisti, misurato in termini di numero di infortuni che si 

sono verificati per ogni milione di ore lavorate nel corso dell’anno; la conferma 

dell’inclusione e il miglioramento del posizionamento di Snam rispetto agli indici 

di sostenibilità Dow Jones Sustainability Index, FTSE4GOOD e VigeoEurope.

3.3.3 Incentivazione variabile 

di lungo termine

Il Piano di Incentivazione di Lungo Termine 2017-2019 (ILT), previsto per i ruoli 

manageriali a maggior impatto sui risultati aziendali,  prevede l’assegnazione 

annuale di azioni gratuite per un valore massimo pari al 210% della 

remunerazione fissa dopo tre anni (periodo di vesting) in misura connessa ai 

risultati ottenuti con riferimento ai seguenti parametri: EBITDA (60%), Utile 

netto adjusted (30%), Sostenibilità (10%).

La performance in termini di Ebitda e Utile netto adjusted è calcolata con 

riferimento ai valori di budget, l’obiettivo di Sostenibilità è misurato sulla base 

di target definiti annualmente. Al termine del periodo di vesting è previsto che 

venga assegnato un numero di azioni aggiuntivo, definito dividend equivalent, 

calcolato come controvalore dei dividendi non goduti rispetto al numero di 

azioni effettivamente maturate. Il piano prevede anche un periodo di lock up  

di due anni sul 20% delle azioni. 
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3.3.4 Trattamenti 

e indennità di fine rapporto

Per l’Amministratore Delegato, che è anche Dirigente Snam, oltre alle 

competenze di fine rapporto stabilite dal contratto collettivo nazionale 

di riferimento, sono in fase di definizione le condizioni per gli accordi sui 

trattamenti di fine mandato, anche in considerazione delle prassi di mercato.

Gli effetti di un’eventuale cessazione del rapporto dell’Amministratore Delegato 

sui diritti assegnati nell’ambito dei piani di incentivazione di lungo termine in 

essere sono descritti nei relativi regolamenti di assegnazione.

3.3.5 Benefit In favore dell’Amministratore Delegato, in linea con quanto previsto dalla 

contrattazione nazionale e dagli accordi integrativi aziendali per la dirigenza 

Snam, è prevista l’iscrizione al Fondo di previdenza complementare (FOPDIRE)5,  

al Fondo di assistenza sanitaria integrativa (FISDE)6 e a forme di copertura 

assicurativa a fronte del rischio morte e invalidità, nonché l’assegnazione  

di un’autovettura ad uso promiscuo.

3.4 Dirigenti con Responsabilità Strategiche

3.4.1 Remunerazione fissa La remunerazione fissa è determinata in base al ruolo e alle responsabilità assegnate 

considerando i livelli retributivi medi riscontrati sul mercato delle grandi aziende 

nazionali per ruoli di analogo livello di responsabilità e complessità manageriale e 

può essere adeguata periodicamente, nell’ambito del processo annuale di salary 

review che interessa tutta la popolazione manageriale. Le Linee Guida per il 

2017, in considerazione del contesto di riferimento, degli attuali trend di mercato 

e in continuità con il 2016, prevedono criteri selettivi mantenendo comunque 

elevati livelli di competitività e di motivazione. In particolare le azioni proposte 

riguarderanno interventi di adeguamento indirizzati a titolari di posizioni che hanno 

incrementato il perimetro di responsabilità o con posizionamento non superiore ai 

riferimenti mediani di mercato. Inoltre, in qualità di dirigenti Snam, i Dirigenti con 

responsabilità strategiche sono destinatari delle indennità 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 Incentivazione variabile 

di breve termine

Il Piano di Incentivazione Monetaria Annuale (IMA) prevede un compenso 

determinato con riferimento ai risultati di performance di Snam e individuali con 

un livello di incentivazione target (performance = 100) e massima (performance = 

130) differenziato in funzione del livello di ruolo ricoperto fino ad un massimo pari 

rispettivamente al 40% e 52% della remunerazione fissa. E’ fissato un livello di soglia 

(performance = 85) sotto al quale l’incentivo di breve termine non è erogato.

	 Per i Dirigenti con responsabilità strategiche, l’incentivo variabile annuale è 	

determinato per una parte (50%) dai risultati aziendali rispetto agli obiettivi

assegnati all’Amministratore Delegato dal Consiglio di Amministrazione del 2

febbraio 2017 e, per l’altra parte (50%), da una serie di obiettivi individuali

(focalizzati sulla performance economico/finanziaria, operativa ed industriale,

sull’efficienza interna e sui temi di sostenibilità) assegnati in relazione al perimetro

						                     5	 Fondo pensione negoziale a contribuzione definita e a capitalizzazione individuale, www.fopdire.it.
						                     6	 Fondo che eroga rimborsi delle spese sanitarie in favore dei dirigenti in servizio, in pensione e dei loro familiari, 	

						      www.fisde-eni.it. È prevista inoltre un’ulteriore assicurazione (Generali/Previgen), in ambito sanitario, 
							       integrativa del FISDE.
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di responsabilità del ruolo ricoperto, in coerenza con quanto previsto nel Piano 

di performance della Società.

3.4.3 Incentivazione variabile 

di lungo termine

I Dirigenti con responsabilità strategiche, in coerenza con quanto previsto per 

l’Amministratore Delegato, partecipano al Piano di Incentivazione di Lungo Termine 

a base azionaria 2017-2019 (ILT) previsto per i ruoli manageriali a maggior impatto 

sui risultati aziendali. Tale Piano ha le medesime condizioni di performance e 

caratteristiche del Piano previsto per l’Amministratore Delegato. Per i Dirigenti con 

responsabilità strategiche l’incentivo da assegnare è differenziato per livello di ruolo 

fino ad un massimo pari al 150% della remunerazione fissa. Il numero di azioni 

assegnate al termine del triennio di riferimento (vesting) è determinato in relazione 

ai risultati conseguiti.

3.4.4 Trattamenti previsti in caso 

di cessazione della carica o di 

risoluzione del rapporto di lavoro

Per i Dirigenti con responsabilità strategiche 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 Snam. Gli effetti di una eventuale cessazione del rapporto di lavoro 

dei Dirigenti con responsabilità strategiche sui diritti assegnati nell’ambito dei 

piani di incentivazione di lungo termine sono descritti nei relativi regolamenti di 

assegnazione. In particolare, al fine di promuovere la retention delle risorse, è previsto 

che, in caso di risoluzione consensuale del rapporto di lavoro nel corso del periodo 

di vesting, 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 è dovuta in casi di risoluzione unilaterale da parte 

della Società o per dimissioni volontarie o per giusta causa ovvero al raggiungimento 

di risultati obiettivamente inadeguati.

3.4.5 Benefit Per i Dirigenti con responsabilità strategiche, in continuità con la Politica attuata nel 

2016 e a quanto previsto dalla contrattazione nazionale e dagli accordi integrativi 

aziendali per la dirigenza Snam, è  prevista l’iscrizione al Fondo di previdenza 

complementare (FOPDIRE), al Fondo di assistenza sanitaria integrativa (FISDE)11 

e a forme di copertura assicurativa a fronte del rischio morte e invalidità, nonché 

l’assegnazione di autovettura ad uso promiscuo.

	

3.5 Senior  Vice President Internal Audit

Per il Senior Vice President Internal Audit, il Comitato per la Remunerazione, d’intesa

con il Comitato Controllo e Rischi, ha previsto: una scheda MBO con obiettivi

esclusivamente funzionali misurabili, escludendo obiettivi di natura economico

finanziaria; la determinazione dell’incentivo monetario annuale esclusivamente

in funzione dei risultati relativi a tale scheda; l’assegnazione dei livelli di

performance minimi/target/massimi e la valutazione dei risultati conseguiti

effettuate dal Comitato Controllo e Rischi; l’omogeneità delle altre forme di

incentivazione e dei benefit riconosciuti, rispetto all’intera compagine manageriale.

						                      7   È prevista inoltre un’ulteriore assicurazione (Generali/Previgen), in ambito sanitario, integrativa del FISDE
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3.6 Meccanismi di claw-back

Dal 2014 è stata introdotta una clausola di claw back a valere per i sistemi 

di incentivazione variabile, tramite la quale l’Azienda, entro il termine legale 

di prescrizione (dieci anni), potrà rientrare in possesso di somme erogate nel  

	 caso in cui risultasse accertato che il raggiungimento degli obiettivi è imputabile 

a comportamenti dolosi o gravemente colposi o comunque posti in essere

in violazione delle norme di riferimento. Nel corso del 2015 è stato predisposto

dal Comitato per la Remunerazione un documento che illustra il processo 

e le responsabilità connessi all’attivazione di tale clausola. Il Comitato ha disposto 	

	 che tale documento sia diffuso agli assegnatari dei piani di incentivazione 

in corrispondenza delle future attribuzioni o promesse di incentivo.

3.7 Riferimenti di mercato e pay-mix 

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 e Willis Towers Watson).

I riferimenti retributivi utilizzati per le diverse tipologie di ruolo sono indicati 

nella tabella:

Le linee di Politica retributiva 2017 determinano un mix retributivo coerente

alla posizione manageriale esercitata, con maggior peso della componente variabile

per i ruoli caratterizzati da una maggiore incidenza sui risultati aziendali. 

FIGURA 4 - PANEL UTILIZZATI PER I BENCHMARK RETRIBUTIVI

Mercer Willis Towers Watson

Amministratori non esecutivi Panel di aziende appartenenti 
al FTSE MIB ritenute confrontabili 
con Snam in termini dimensionali 
(n. 25) all’interno del quale è stato
identificato anche un sottogruppo
composto dalle aziende del settore
industry (n. 15)

Amministratore Delegato

Panel di aziende, italiane ed europee,
comparabili con Snam per fatturato,
capitalizzazione, complessità di business,
segmento di borsa (n. 23)

Presidente

Panel definito con le stesse logiche 
di quello degli Amministratori; sono
escluse le aziende con il ruolo di
Presidente non confrontabile 
(n. 16 generale e n. 7 industry)

Dirigenti con Responsabilità 
Strategiche

Panel di aziende del Mercer Executive
Remuneration Guide comparabili con
Snam in termini dimensionali (n. 14)
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