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Lettera del Presidente D
del Comitato Remunerazioni

Care Azioniste e cari Azionisti,

desidero innanzitutto evidenziare che il favoro svolto nell’ ult|mo anno dal Comitato Remunerazicn!, da me presieduto,
& stato ispirato dalla seguenti finalita:

*  costruire sistemi di remunerazione e incentivazione orientati a premiare Il valore creato per gli stakeholder:
*  supportare il raggiungimento degli obiettivi strategici;

*  rinforzare | compartamenti finalizzati alla crescita sostenibile;

* attrarre & motivare le miglicri risorse per Poste ltaliane.

Il Comitato Remunerazion, in continita con lo scorse anno, ha lavorato in ottica di consaolidamento e di miglioramento
continuo delle politiche di remunerazione e incentivazione allineandole, oltre che aile normative vigenti, sempre pid alle
miglicri prassi di mercato.

Nel corso del 2016 il Comitate Remunerazioni ha visto dei cambiamenti nella sua composizione, con I'inserimento di
Mimi Kung tra i suoi membri. Umberto Carlo Maria Nicodano ha lasciato il Comitato e dasidero ringraziarlo personal-
mente per i suci notevoli contributi.

Come nel 2015, anche il 2016 & stato rcco di novita:

a. E stata presentata all'Assemblea degli Azionisti la prima Relazione sulla remunerazione di Poste italiane, la quale
ha ottenuto un eccellente risultato in termini di voto sulla Prima Sezione della Relazione stessa {99.3% di voti po-
sitivi).

b. E stato implementato, per la prima voita in Poste ltaliane, un sistema di incentivazione a lungo termine basato su
strument! finariziar. Crediamo che questo contribuisca all'ulteriore allineamento tra gli interessi del management e
quelli degli azionisti.

c. Eproseguita I'evoluzione delle Linge guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio Banco-
Posta, in oftica di continuo adeguamento alla prudente gestione del rischio e di assicurare la crescita sostenibile
di questo ambito di attivita.

la Relazione sulla remunerazione 2017 ha I'obisttivo di dare la massima trasparenza sulle politiche di remunerazione,
al fine di accrescere la consapevolezza dei nostri stakeholder in merito ai sisterni di remunerazione e mcentwazsone di
Poste ltaliane.

Ringrazio gli investitori ed | Proxy Advisor per il tempo che hanno dedicato al dialogo su temi deila remunerazione. Dal
confronto e dalf'analisi delle aspettative abbiamo tratto utili elementi di riflessione per migliorare le nostre politiche di
remunerazione nell'interesse di tutti gli stakeholder.

Infine, vorrei ringraziare voi Azionisti, anche per conto delle mie colleghe del Comitato Remunerazioni, Mimi Kung ed
Elisabetta Fabri, per il tempo che dedicherete a leggere il presente documento e per il sostegno che, spero, darete alle
politiche qui contenute.

Cordialmente,

FILIPPO PASSERINI

- Presidente del Comitato Remtinerazioni: =

Poste faliane S. p.A.
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" Introduzione

Il presente documento & redatto da Poste Italiane S.p.A. (di seguito anche “Poste Italiane”, “Capogruppo”; “Societa”
0 “Azienda”) ai sensi del D.Igs. 58/1998 - art. 114-bis e 123-ter — e del Regolamento Emittenti - art, B4-quater — e si
compone di due sezioni:

* la prima sezione illustra le politiche di remunerazione e incentivazions 2017 definite in coerenza con il modelio di
governance dell'Azienda e in linea con quanto previsto dal Codice di Autadiscipling;

* laseconda sezione rappresenta i compensi corrisposti per 'esercizio di riferimento 2016 {nominativamente per
gl organi di amministrazione e controllo e in forma aggregata per i Dirigenti con responsabilita strategiche).

Per quanto attiene il personale rientrante nel perimetro di applicazione delle politiche di remunerazione e incentivazions
di BancoPosta e, in particolare, per le categorie di Aisk Taker", la descrizione di dettaglio & iiustrata nell’Allegato “Linee
guida sulte poiitiche of remunerazione e incentivazione def Patrimanio BancoPosta 201 7" redatto ai sensi defla Circolare
Banca d'ltalia n. 285 del 17 dicembre 2013 (e successivi aggiornamenti) e dell'articolo 450 del Regolamento (UE) n.
575 del Parlamento europeo & del Consiglio del 26 giugno 2013 (c.d. “CRR").

Le politiche di remunerazione, descritte nella prima sezione, si applicano a Poste Italiane S.p.A. e alle Societa da questa
controltate (di seguito, collettivamente, anche "Gruppo” o “Gruppo Poste Italiane”). Per le Societa Controllate soggstte
anormativa di settore, quali ad esempio Poste Vita 5.p.A., che adottano specifiche Poiitiche di remunerazione coerent!
con le normative stesse, la presente politica costituisce un principio ispiratore.

Le politiche di remunerazione e incentivazione di Poste Itallane sono definite in cosrenza con la normativa tempo per
tempa vigente e in conformita alle raccomandazioni del Codice di Autodisciplina eui la Societa ha aderito, con delibe-
razione del Consiglio di Amministrazione adottata in data 31 luglio 2015,

Si evidenzia che nella predisposizione del presente documento e del relativo Allegato, Poste itallane S.p.A. si & awalsa
del supporto fornito da EY al fine di descrivere le politiche di remunerazione e incentivazione e rappresentare | datl
guantitativi nelle tabelle informative, in linea con il quadro normativo di riferimento e le best practice di mercato.

Le principali modifiche rispetto alla Prima sezicne della Relazione sulla Remunerazione 2016 con particolare rferimento
ail’AD-DG sono:

* Incentivazione a breve termine {MBO):

— 1 50% sia delle quote up-front sia delle quote differite saranno corrispeste in strumenti finanziad. Gii stru-
meniti finanziarl selezionati sono le phantom stock che sono unita rappresentative del valore dell’azione Po-
ste ltaliane S.p.A.. Le phantom stock attribuite sono sottoposte a retention di due anni (per la parte up-front)
o di un anno {per le partl differite).

— Incremento della quota differita e del periodo di differimento: il 60% della componente variabile sara
soggetto a sistemi di pagamento differtto per un periodo di 5 anni.

- Alfine di valorizzare fa centraliti det cliente verra introdotto un indicatore di Customer Experience tra i KP!
del sistema.

- Le 8 soglie di accesso (EBIT Gesticnale di Gruppo, CET 1 e LCR del Patrimonio BancoPosta) saranno
confermate anche nel 2017 prevedendo ur innalzamento dei fiveli (da limite a soglia) riferiti al Patimonio
BancoPosta in coarenza con il Risk Appetite Framework (RAF).

{1} Per sk Taker" 0 “Persanale pil flevants” si intendano | soggett, inclusi nl Pérsoiale rientrante rel perimetro di appiicazione delie poiiche di

remunerazione € incentivazione di BancoPasta, le cui attivitd hanno un impatto sostanziale sul pmfilo di Aschic dellents, identificate dalla Societa
al sensi del Regolamento Delegato {UE) n. 604 del 4 marzo 2014 (cfr. Allegato: “Linee guida sule politiche di remunerazione e incentivazione def
Patrimonio BancoPosta 20177).
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Intreduzione

collegata al RORAC del Patrimonic BancoPosta; Ia finalita & quslla di rafforzare i collegamento con | rigchi della
remunerazione variabile comisposta al’ AD-DG nell’'ambito del sistema ILT. )

= Pagamenti per la conclusione del rapporto: saranno assoggettati a regole analoghe a quelle della componente
variabile della remunerazione, in merite ajle modalita di differimento, al pagamento in strumenti finanziar e alle
verifiche dai parametri mirimi regolamentari di patrimonializzazione e di liquiditd del Patrimonio BancoPosta {sia
per le quote up-front sia per quelle differite).

Nel presente documento sono incitre fornite — rispetto alle Paiitiche di remunerazione e incentivazione 2016 — maggiori
informazioni sugll Indicatori di perfarmance utilizzati nei sistemi di incentivazione variabile a breve e a iungo termine ed
& stata arricchita informativa ex post contenuta nella seconda sezione.

(nfine & stato evidenziato che I'Amministratore Delegato non prende parte alle discussion! del C.d.A. in cui vengono
formulate le delibere relative alla sua remunerazione e ai parametri di performance della stessa.

Relazione sulla remunerazione 2017 — Poste ltallane S.p.A.
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" Scheda di sintesi

Le politiche di remunerazicne definiscono i principi e le lines guida per la determinazione dei trattamenti economici dei
componenti del Consigiio di Amministrazions, con particolare riguardo all' Amministratore Delegato e Direttore Gene-
rele (AD-DQG), & del Collegio Sindacale, nonché i criteri di riferimento per la definizione della remunerazione dei Dirigenti
con responsakilita strategiche di Poste Italiane identificati, di regola, con | Responsabili defle Funzioni a diretto riporto
del’AD-DG, oftre al Dirigente preposte alla redazione del documenti contabili societar.

Coerentemente con i principi e gli obiettivi definiti, le politiche di remunerazione possone essere cosi sintstizzate:

COMPONENTE

FINALITA

PRINCIPALI CARATTERISTICHE

Remunerazione
fissa

La remunerazione fissa riflette la complessita del ruolo, le
responsabiita attribuite e le capacitd richieste per clascu-
na posizione organizzativa.

La verifica dei Ivelli di adeguatezza delia stessa awiene
sulla base di valutazioni relative al principl di equita intema
e compeiitivita esterna,

Viene di norma confrontata e determinata per ruoli com-
parabil in termini di responsabifita & complessita, atira-
verso 'utllizzo di:

—un sistema di pesatura e classificazione dei ruci che
1'Azienda monitora regolarmments e che viene certificato
periodicaments da una societa intemazionale indipen-
dente proprietaria della metodologia di valutazione dei
ruol;

— specifici benchmark retributivi, realzzati con il supporto
di socletd di consulenza indipendenti al fine di confron-
tare le mmunerazioni con il mercato;

—valutazioni qualitative defla risorsa, quali ad esempic
performance individuall, criticita della risorsa per il bu-
siness e sue potenzialits.

Il confronto con I mercato viene effettuato, df noma, ri-
spetto alla mediana.

Sistema d'incen~
tivazione a breve
termine (MBO)

La remunerazione variable a breve termine ha Il fine di
rafforzare |'attenzione alla creaziona di valore, In coeren-
za con |a strategia aziendale e con il budget, colleganda
Y'erogazione dei bonus annual alle performance effettiva-
mente conseguite nef'anno di rifedimento.

. Insrumerti szt soggeti od un perodo d eetion. .
" Eprevista I'applicazione di meccanismi di claw back.

Il sistema prevede sogfie che abilitano il sistema:

- EBIT gestionale df Gruppa per la generalita dei Dirigent!
con responsabilith strategiche;

- In agglunta si utlizzano soglle oppartunamente definits
per specifiche riscrse — tra cul YAD-DG - soggette a
normativa di settore,

Gli obiettivi su cui il management & incentivato sono
economico-finanziari, di customer experience e di
funzione.

La Funzicne di Controlle Interno e il Dirigente preposto
alla redazione dei documenti contakili societar non sono
incentivat] sulla base di indicatori economico-finanziar,
Specifici schemi obiettivi e modalith ¢i srogazione sono
previsti per le risorse soggette a nomativa di settore.

Sono previsti un livello massimo di performance oltre il
quale I'incerdivo economico rimane costarite e un livello
di soglia minimo al di sotto del quale il sisterma non si atti-
va (g conseguertemente non genera alcuna ercgazions),

L'erogazione awiene, secondo modaiity differenziate,
dopo 'approvazione del Bllanclo dl esercizio.

Per I'AD-DG il 60% defla cornponente variabile a breve
termine & soggetto a sistemi di pagamento differito in
un periodo di 5 annt (pro-rata). || 50% dell’erogazions, sia
della quota immediata sla della quota differita, & prevista

Relazione sulla remunerazione 2017 - Poste Italiane 5.0.A,



COMPONENTE

FINALITA

Scheda di sintest

PRINCIPALI CARATTERISTICHE

Sistema di Incen-
tivazione a Lungo
Termine (tLT)

La remunerazione variabile di lunge periodo ha il fine di
focalizzare 'attenzione delle risorse sul fattorl di succes-
$0 strategico & di creazione di valore a lungo termine,
cofegando I'erogazione degli incentivi alle performance
effettivamente conseguite nel'orizzonte pluriennae di -
ferimento.

Il sisterna di incentivaziore di lungo termine
'assegnazione al beneficladt di dirttl a ricevere delle
unita rappresentative del valore dell’azicne Poste faliane
S.p.A. (phartom stock) al termine df un periodo di per-
formance di fre anni per ciascun ciclo di assegnazione.

Latiivazione del plano & legata ad un livello soglia predefi-
nito dell'EBIT gestionale cumulate di Gruppo (Condizione
Cancelio} In un orizzonte temporale triennale.

Gl indicatori di performance sono anallzzati su base

triennale & scno:

— EBIT gestionale cumulato di Gruppo;

— Total Sharsholder Retum (TSR} di Poste ftallane con-
frortato con it TSR dell'indice FTSE MIB.

Per determinate risorse, cperanti in ruoli soggetti a nor
mativa di settore, sono inoltre definite Cendizion! di Ac-
€550 o obiettM di performance specifici e aliineati alla
normativa stessa,

L'erogazione awiene alia fine del periode di maturazione,
salvo per alcune risorse - fra cul I'AD-DG - scggstte a
normativa di settore per le quali viene previsto un ulterio-
re anno di retention.

E prevista 'applicazione di meccanismi di claw back,

Benefit

| benefit hanno la finalita di completare I'afferta remune-
rativa rel suo complesso e di renderla competitiva sul
mercato.

| benefit sono In linea con le prassi di mercato e sono
attribuitl tenendo in considerazione il ruolc e le respon-
sabilith assegriate.

Congclusione det
rapporto

| trattamertti econormic! fcanosciuti in caso di cessazione
anticipata sono definit entro limiti prestabilti in coeren-
za con la remunereszione percepita e con le risultanze
dell'attivita complessivamente prestata af fine ditenere in
considerazicne la performance di medio-lungo periodo,
in terminl di creazione di valore.

| trattarmenti economici riconosciuti in caso di cessazione
anticipata sono definiti, in apposite clausole/accordi indl-
viduali, in modo coerenta rispetto alla normativa vigente e
alle prassi per rucli comparablliin terninl df responsabilita
e complessita.

Uimporto derivante dall'spplicazione di tall clauscle/ac-
cordi non pud comungue superare un numero di mensi-
lita pari al preawvisc previsto cortrattualmente pid un nu-
merc massimo di 24 mensiita defa retribuzione globale
di fatto.

I corrispattive previsto per | patti di non concomenza {ove
previsti per soggstti contraddistini da professicnalita
con caratteristiche particolarmente rilevanti tali per cui
la risoiuzione del rapporto possa determinare rischi per
PAZiends) ha un Imite di un’annualita dela retrbuzicne
annua lorda per clascun anno di durata del pafice; | patt,
di norma, hanno durata pari ad un anno.

Per determinate risorse operanti in ruoll soggetti a nor-
mativa di settore sono inoltre definite specifiche modalita
dl erogazione che prevedono il differimento su pilt anni 8
il pagamenta in strumenti finanziari.

Relazione sulla remunerazione 2017 - Poste laliane Sp.A.
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"~ Prima sezione

3.1 Governo delle politiche di remunerazione e
incentivazione

I processo di elaborazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di Poste Htaliane prevede il coinvolgimento
di una pluraiita di soggetti coerentemente con le previsioni normative, statutarie e con il modello di organizzazione e
governo defla Societa, .

Per quanto riguarda i processi di Corporate Governance delle politiche di remunerazione e incentivazione afferenti il pe-
rimetro del Patrimonio BancoPosta si rinvia a quanto descritio nell’Allegato “Linee guida sulle politiche df remunerazione
e incentivazione del Patnmonio BancoPosta 2017,

Con rferimento alle societd controllate sottoposte a vigilanza di Banca d'ltalia o IVASS si rimanda alle politiche di
remunerazione e incentivazione predisposte e approvate in coarenza con | processi di Corporate Governance delle
controllate stesse.

3.1.1 Assemblea degli Azionisti

In materia di remunerazione, I'Assemblea degh Azionisti:

*  determina il compenso dei membri del Consiglio di Amministrazione e dei Sindaci, all'atto della nomina e per tutta
la durata del mandato, ai sensi dell'art. 2389, comma 1, ¢.c.;

*  delibera su eventuali piani basati su strumenti finanziari destinati ad Amministrator], dipendenti o collaborator, ai
sensi dell’art. 114-bis del D.lgs. 58/1998;

* siesprime con voto non vincolante in merito all’approvazione della prima sezione della Relazione sulla remunera-
zZione di Poste ltaliane S.p.A., ai sensi dell'art. 123-ter det D.Igs. 58/1998.

Relazione sulla remunerazicne 2017 - Poste italiane S.p.A.



Frima sezione

I 24 maggio 2016 si & tenuta la prima Assemblea deghi Azionisti, successiva al processo di quotazione chg e
to al collocamento defle azioni ordinarie di Poste italiane S.p.A. sul Mercato Telematico Azionario (MTA) italian
& stata presentata per la prima volta la Refazione sulla remunerazione. | Asultalf sono siati particolarmente po
complessivamente sia considerando i voti degh Azionisti di Mincranza. | grafici seguenti flustrano | dsuftati conseguiti:

FIGURA 1. VOTO ASSEMBLEARE SULLA | SEZIONE DELLA RELAZIONE SULLA
REMUNERAZIONE 2016 - FONTE GEORGESON

VOT! FAVOREVOLI COMPLESSIVI VOTI FAVOREVOL DEGLI AZIONISTI DI MINORANZA
99,30%
84,63%
91,24%
77,88%
1
Poste Italiane FTSE MiB® Poste ltaliane ETSE MIB®

) K riferimento & ad un pane! of Emittent! del FTSE MIB comparabilf con Poste itafiane

3.1.2 Consiglio di Amministrazione

In materia di remunerazione, il Consiglio di Amministrazione con il supporto del Comitato Remunerazioni:

«  determina le politiche e livelli di remunerazione degli Amministraten investiti di particolari cariche, sentito il Collegio
Sindacale, nonché del Respensabile della funzione Controlio interno, del Responsabile della funzione BancoPosta
& del Dirigante preposto alla redazione del documenti contabili societari;

«  fissa gli obiettivi di performance ai quall sono fegati | piani di remunerazione variabile degli Amministratori esecutivi
e verifica il raggiungimento dei suddetti obiettivi di performance, nonché di quelli cui sono legati | piani d'incentiva-
zione rivolti ai Dirigenti con responsabilita strategiche; resta inteso che, coerentemente con le previsioni di legge,
gli amministratori investitt di particolari cariche si astengono dalle votazioni collegate alle decisioni sulla determina-
zione degi obiettivi di performance che I iguardane oltre ad assentarsi dal confronto consiliare in merito;

= approva le politiche di remunerazione con rifeimento agli Amministratori ed ai Dirigenti con responsabilita strategi-
che e le sottopone al voto dell'Assemblea degli Azionisti;

+  delibera gl eventuali piani basati su strumentl finanziar e f sottopone al’approvazione del Assemblea degii Azionisti.

Gii argomenti refativi al governo e alle politiche di remunerazione sono stati affrontati in 5 adunanze def C.d.A. nel
corso del 2016. In particolare, sl evidenzia 'adunanza del 22 marzo 2016 allorquarndo if C.d.A. é stato chiamato ad
approvare la Relazione sulla remunerazione 2018 {ivi incluso I'Allegatc "Linee guida sulle polfitiche di remunerazione
e incentivazione de! Patrimonio BancoFosta 20186"), i Fiano di incentivazione a lungo termine Fhantorn Stock ed if
relativo Documento Informativo redatto ai sensi dell’Art. 84-bis del Regolamento Emittenti.

3.1.3 Comitato Remunerazioni

i Comitato Remunerazioni & investito di compiti istruttori, consultivi e propositivi in materia di sistemi di remunerazione e
incentivazione. Composizione, mandato, poteri @ modalita di funzionamento def Comitato sono disciplinati da apposito
regolamento approvato dal Consiglio di Amministrazione di Poste ltaliane S.p.A. nella riunione dei 22 settembre 2015.

Composizione

In via generale, il Comitato Remunerazioni di Poste ltaliane & cormposto da almeno tre Amministratori non esecutivi, di cui
uno con funzioni di Presidente. La maggioranza dei membri, tra cui il Presidente stesso, & dotata dei requisiti di indipen-
denza di cui al'art. 148, comma 3, del d.Igs. 24 febbraio n. 1998, n. 58. Inoltrs, afmeno un compeonente det Comitato
possiede un'adeguata conoscenza ed esperienza in materia finanziaria o di politiche retributive e di gestione del rischic.

Relazione sulla remunerazione 2017 — Poste italiane S.p.A.
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Poste ltaliane S.p.A. | Relazions sulla remunerazione 2017

Alle riunioni del Comitato partecipano il Collegio Sindacale e su invito | competent organi e funzioni aziendali.

Nel corso del 2016 i comitato remunerazioni & stato composto da {i) Filippo Passerini (con funzioni di Presidente), Elisa-
betta Fabri & Umberto Carlo Maria Nicodano, dall'inizio delPesercizio sino al mese di maggio 2018, {i} Flippo Passerini
(con funzioni di Presidente), Elisabetta Fabri, Mimi Kung & Umberto Caric Maria Nicodano, dal mese di giugno 2016 al
mese di settembre 2016, e (i) Filippo Passerini (con funzioni di Presidente), Elisabetta Fabri ¢ Mimi Kung, dal mese di
ottobre 2016 sino alla fine dell'esercizio, ed ancora sino alla data di redazione della presente Relazione, Con riferimento
alf'attuale composizione, tutti | componenti sono non esecutivi e in possesso dei requisiti di indipendenza. La suddetta
composizione del Comitato assicura la presenza nel Comitato medesimo del necessario numero di componenti in pos-
sesso degli specifici requisiti di professionalita richiesti sia dalle Disposizioni di Vigilanza sla dal Codice di Autodisciplina.

Nella figura seguente si riporta I'evoluzione della composizicne del Comitato nel corse del 20186

FIGURA 2. COMPOSIZIONE DEL COMITATO REMUNERAZIONI 2016

(i} Composizione del Co. Rem. {(ii) Composizione del Co. Rem. {iii} Composizione del Co. Rem.
gennato - maggio giugno - settembre ottobre - dicembre
Flippo Passerini - Presidente Filippo Passerini - Presidente Filippo Passerini - Presidente
Eiisabetta Fabri Elisabetta Fabri Elisabetta Fabri
Umberto Carle Maria Nicodano Umberto Carlo Maria Nicodano Mimi Kung
Mimi Kung

Ambito di Attivita

Al Comitato sono attribuiti | seguenti compiti, di natura propositiva e consuttiva:

« formulare al Consiglio di Amministrazione proposte in merito alle politiche per la remunerazione e incentivazione
degli Amministratori e dei Dirigenti con responsabilita strategiche, in coerenza con le disposizioni vigenti, valutan-
do periodicamente I'adeguatezza, la coerenza complessiva e la concreta applicazione delle politiche adottate e
avvalendosi delle informazioni fornite dall’AD-DG per quanto riguarda I'attuazione di tali politiche;

*  presentare proposte o esprimare pareri al Consiglio di Amministrazione sulla remunerazione dell’ AD-DG e sulla
fissazione degli cbiettivi di performance correlati alla componente variabile della remunerazions, prowedendo a
monitorare I'applicazione delle decisioni adottate dal Consiglic stesso e verificando il raggiungimento dei menzio-
nati obiettivi;

*  formulare proposte in merito alla remunerazione, anche variabile, del Responsabiie della funzione di Controlio
Interno di Poste ltaliane S.p.A., di concerto con il Comitato Controllo e Rischi:

* formulare proposte in merito alla remunerazione del Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili
socletar! di Poste Italiane S.p.A,;

*  esaminare preventivamente la relazione annuale sulla remunerazione da mettere a disposizione del pubblico in
vista dell' Assemblea annuale di approvazione del bllancio.

Il Comitato, attraverso il suo Presidente, riferisce al Consiglio di Amministrazione sull’attivita via via svolta, di norma in
occasione della prima riunione consiliare utile, & comungue con cadenza almene annuale allorquando viene presentata
al Consiglio stessa una relazione periodica di riepilogo delle attivitd condotte dal Comitato, con I'intento di instaurare un
canale di comunicazione adeguato con azionisti & investitor,

Il Comitato ha facoltad di accesso — nei limitl dei compiti a esso attribuiti — alle informazioni e alle funzioni aziendali

necessarie per lo svolgimento dei propri compiti @ pud avvalersi di consulenti esterni secondo quanto precisato nel
successivo paragrafo 3.1.5, nei termini stabiliti dal Consiglio di Amministrazione e in coerenza con il budget approvato.
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Ciclo di attivita

secondo un calendario annuale che segue tipicamente il seguente ciclo di attivita:

FIGURA 3. CICLO ATTIVITA DEL COMITATO REMUNERAZIONI

Valutazicne periodica deila politica Proposte o parer al Consiglic
di remunerazione adotiata Genhaio di Amministrazione sulla remunerazionsa
nel precedente anno e proposta |  Marzo e sulla fissazione
al Consighio di eventuali variazioni. g degli oblettivi di performance

correlati al variabile.

Predisposizione delfa poiitica di
Ciclo remunerazione e incentivazione.

di attivita
del Comitato

Analisi delle eventuali

evoluzioni del quadro normativo
e delle risultanze del voto
assembieare.

{Remunerazioni| Redazione della Relazione
Luglio | Aprile sulla remunerazione.

Dicembre g Giugno
Monitoraggio delle linee guida i— Relazione sulla remunerazions
emesse dai principali proxy approvata dal C.d.A. da
advisor e invastitor, presentare in Assemblea.

if Comitato Remunerazione si & riunito dodici volte nel corso def 2016 e si & facalizzato sui seguenti temi con riferi-
mento a Poste Haliane S.p.A.:

FIGURA 4. ARGOMENTI! TRATTATI NEL CORSO DEL. 2016 DAL COMITATO
REMUNERAZIONI

* Impostazione del Sistema di incentivazione a breve termine (MBO) 2016 per I'AD-DG e per i
Dirigenti con responsabilith strategiche.

Fehhbraio *» Impostazione del Sistema di incentivazione a lunge termine (ILT) per il management.

* impostazione delle politiche per la remunerazione degli Amministretori e dei Dirigentl con
responsabllita strategiche 2016.

s Approvazione della proposta relativa alla Relazione sulla Remunerazione 2016 per successiva
delibera da parte dei C.d.A..

Marzo » Approvazione della proposta relativa al Documento Informativo ai sensi dell’articolo 84 bis del
Regolamentc e mittenti in merito al «Sisferna df incentivazione a lungo termine 2018-2018 (ILT)
-Piano di Phantom Stock» per successiva dellbera da parte del C.d.A..
Aprile-Maggio = Consuntivazione dei risultati del Sistema di incentivazicne a breve termine (MBO) 2016 e
a9 determinazione delllammontare dei bonus da cormispondere per 'AD-DG.
Giugno-Luglio = Attuazione del Primo ciclo del Sistema ¢ incentivazione & kingo termine (LT).
s Definizione della proposta al Consiglio di Amministrazicne sugli emolumenti da corrispondere ai
compenenti del neo costituite Comitate Partl Correlate e Soggettl Collegati,
Ottobre-Novembre
= Presentazione generale dei sistemi di remiuinerazione e incentivazione vigentl in Poste Haliane e
prima definiziona delle pelitiche di remunerazione 2017 per F'AD-DG.
» Consuntivazione dei risultati refativi alla seconda tranche dell'lPO Bonus.
Dicembre

s Informativa  sul posizionamento retributivo  (nonché sul'opporiunita  di  intervenire
conseguentemente) dei Dirigenti con responsabillity strategiche.

3.1.4 Collegio Sindacale

Il Collegic Sindacale partecipa alle riunioni del Comitato Remunerazionl, esprime | pareri richiesti dalla disciplina vigente
con riferimento alla remunerazione degli Amministratort investiti di particolar cariche ai sensi dell’art, 2389, comma 3
c.c., verfficandone altresl la coerenza con le pelitiche generaii adottate dafla Societa.
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'3.1.5 Esperti Indipendenti

il Comitato Remunerazioni puo avvalersi — nei limiti dei compiti a esso attribuiti e nei termini stabiliti dal Consiglio di
Amministrazione - di consulent! esterni retribulti a spese della Societa, nei imiti del budget approvato, anche al fine di
assicurare un eventuale supporto di esperti in tema di gestione del rischio. In particolare, qualora intenda avvalersi dei
senvizl di socleta di consulenza ai fine di ottenere informazioni sulle prassi di mercato in materia di politiche retributive, il
Comitato verifica preventivamente che tale societa di consulenza non si trovi in situazioni suscettiblli di compromettemea
in concreto I'indipendenza di giudizio,

Inoltre la Funzione Risorse Umane e Organizzazione, in ambito Risorse Umane, Relazioni Esterne e Servizi {di seguito
Risorse Umane e Organizzazione), si pud avvalere di esperti esterni sui temi di remunerazione con particolare riferi-
mento & benchmark di mercato, certificazione esterna indipendente della pesatura dei ruoli, strutturazione di specifici
sisterni d’incentivazione o delle politiche di remunerazione,

3.1.6 Altri soggetti

La funzione Risorse Umane e Organizzazione elabora, previa condivisione con il Vice Direttore Generale Risorse Uma-
ne, Relazioni Esterne e Servizi  in accordo con 'AD-DG, V'ipotesi tecnica delle politiche di remunerazione e Ja sottopo-
ne al Gomitato Remunerazioni, fatto salvo il ispetto di quante specificatamente previsto per i| Patrimonio BancoPosta
& definito per le societd del Gruppo sottoposte alla disciplina di vigilanza nelle relative politiche di remunerazione e
incentivazione di riferimento.

La funzione Risorse Umane e Organizzazione - su richiesta del Comitato Remunerazioni — garantisce inoitre un ausilio
tecnico nel predisporre il materiale propedeutico ai’attivita del Comitato stesso.

La funzione Amministrazione, Finanza e Controllo contribuisce alla definizione e alla consuntivazione degli indicatori
economico-finanzian previsti nel sistemi d'incentivazione e ne verifica la relativa sostenibilita.

Si evidenzia che, ove previsto dalla regolamentazione interna e dai pracessi di Corporate Governance, su specifici
argomenti in materia di remunerazione e incentivazione viene effettuata una apposita discussione in Comitato Controllo
& Rischi e/o in Comitato per le Parti Corelate ed | Soggetti Collegati che formulano if proprio parere, avvalendosi, ove
necessario, defle funzioni interne preposte.

Con riferimento al Patrimonio BancoPosta si rinvia a quanto definito nell’Allegate “Linee guida sulle politiche di remu-
nerazione e Incentivazione def Patrimonio BancoPosta 2017" per | compiti e le responsabilith del Responsabile della
funzione BancoPosta e delle relative funzioni di controllo.

3.2 Finalita e principi generali

Le politiche di remunerazione di Poste ltaliane sono definite allo scopo di attrarre, motivare e fidelizzare nel tempo
risorse di elevato profilo professionale @ manageriale in grado di contribuire alla realizzazione degli obiettivi primari di
conseguimento di risultati sostenibili nel tempo e di creazione di valere per gli azionisti,

Le politiche di remunerazione rappresentano uno strumento fondamentale per perseguire gli obiettivi strategici del’A-
Zienda attraverso tre diretirici principali:

+ valorizzazione del merito e della performance, al fine di promuovere azioni e comportamentt coerenti con |
valori delia Societa, i principi del Codice Etico da essa adottato e gii obiettivi strategici;

* competitivit esterna ed equita interna, al fine di allineare le remunerazioni alle best practice e di assicurarne la
coerenza alla complessita e alle responsabilita def rucio;

+ allineamento alle strategie di medio-lungo periodo della Societd, in accordo con il profiio di rischio definito,
al fine di orientare le persone verso il conseguimento di obiettivi di breve, medio e lJungo periodo in linea con le
aspettative degh azionisti e degli stakeholder in generale.

... Le presenti politiche di remunerazione e incentivazione, tenendo conto deile specificita di ciascun ruolo, si applicano .
- ai componenti, esecutivi e non esecltivi, dell'organo di'amministrazione e controllo e ‘ai Dirigenti ¢on responsabilita

strategiche di Poste Italiane S.p.A..
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3.3 Prassi di mercato

L' Azienda monitora regolarmente I'andamento del mercato anche facendo ricorse a benchmark retributivi r
societd internazionali specializzate in materia, per garantire la competitivita esterna dell’offerta retributiva.

Le aziende considerate nei campioni di riferimento sono primarie societd nazionali e internazionali anche quotate e |
mercati di confranto utilizzati seno differenziati in funzione dei ruoli analizzat!, come di seguitc specificato:

*  con riferimento alla definizione del pacchetto remunerativo del’ AD-DG, le societa considerate per i confronto
sono state Assicuraziori Gereral, Autogrill, Banca Monte Paschl di Siena, Enel, Eni, Fiat Chrysler Automobiles,
Intesa Sanpaolo, Leonarde, Luxottica, Prysmian, Telecorn Italia, UniCredit e UnipoiSai.

1l peer group & composto da grandi aziende italiane, stante la dimensione domestica del Gruppo Poste ftaliane, ed
& multisettore, considerato che | business In cu il Gruppo opera sono i servizi integrati di recapito, logistica e pacchi, i
servizi finanzian, 'eCommerce, la telefonia mobile e la comunicazione digitale. Inoftre, stante la composizicne azioharia
di Poste ltaliane, nel pesr group sono incluse aziende partecipate direttamente o indirettaments dal Ministero dell’'E-
conomia e delle Finanze;

« il benchmark per gii Amministratori non esecutlvi & riferito alle aziende quotate sul mercato di Borsa Itallana appar-
tenenti all'indice FTSE MIB; inoltre & stato utillzzato un benchmark costituito da aziende partecipate direttamente
o Indirsttamente dal Ministero dell’Economia e delle Finanze;

*  per il confronto retributivo dei Dirigenti con responsabiiita strategiche, la Societa utifizza un panel di aziende ap-
partenentt a molteplici settori; ove riienuto significativo si pud avvalere del confronto rispetto a panel di settore.

3.4 Politiche di remunerazione 'e incentivazione 2017

In linea generale, la remunerazione complessiva pud essere composta da retribuzione fissa e retribuzione variablle,
strutturate in modo bilanciato ed equilibrato fra loro, oltreché dai benefit.

Il mix retributivo fra remunerazione fissa e remunerazione variabile & correlato con il ruolo e le responsabilita assegnate.
In termini di retribuzione complessiva, la Socleta prende di norma a riferimento la mediana del mercato.

La remunerazicne & generalmente maggiore a! crescere deile responsabilita connesse al ruolo,

3.4.1 La remunerazione fissa

La remunerazione fissa & coerente con il ruolo ricoperto e 'ampiezza delle responsabilitd assegnate, rispecchiando
P'esperienza e le capacita richieste per clascuna posizione, nonché il grado di eccellenza dimostrato e la qualita com-
plessiva del contributo individuale ai risuitati dell’ Azienda.

Poste italiane S.p.A. utilizza un sistema di pesatura dei rucli, certificato periodicamente da una societa di consulenza
indipendente, che apprezza 'ampiezza, I'impatto e la compiessitd connesse al ruolo. i sistema di pesatura dei ruoli
permette il confronto coerente delle retribuzioni sia fra i vari rucli all'interno dell’ Azienda sia rispetto al mercato esterno.

La retribuzione fissa viene monitorata per | ruoli manageriali, di norma su base annuale e pud essere adeguata perio-
dicamente, nellambito del processo di salary review, in relazione al posizionamento rispetto al mercato di riferimento
e alla valutazione complessiva delle atiivita prestate, coerentemente con il budgst a disposizione in un’cttica di soste-
nibilita dei costi connessi.

il processo di salary review prevede criteri selettivi di intervento sulla remunerazione fissa o I'erogazione di una tantum,
garantendo adeguati livelli di competitivita rispetic al mercato, equita interna & motivazione delle persone. Le proposte
di adeguamento della retribuzione fissa seguono un processo strutturato, come definito nel Regolamento dei Camitato
Remunerazioni, caratterizzato da parametri oggettivi non discrezionali.

Per gli Amministrator non esecutivi e per | componenti del Collegio Sindacale, la remunerazione & limitata esclusivamente
alla componente fissa nella misura determinata da parte dell’Assemblea, nonché al compenso determinato dal Consiglio di
Amministrazione, su proposta del Comitato Remunerazioni, in ragione della particclare carica conferita o della partecipazio-
ne degli Ameministratori ai comitati endoconsiiari.
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3.4.2 La remunerazione variabile

La remunerazione variabile - coerentemente con le politiche della Societa — & direttamente collegata alle performance
aziendali nonché a quelle individuali. E anch'essa determinata tenendo conto dell’'ampiezza e della natura delle respon-
sabilitd assegnate, nonché delle prassi di mercato.

E previsto un tetto massimo alle erogazioni di natura variabile,
La retribuzione variabile si basa su meccanismi di determinazione oggettivi, trasparenti e verificabili.

In un'ottica di sostenibiiith e di creazione di valore nel medio-lungo periodo, per i Dirigenti con responsabilita strategi-
che, la remunerazione variabile pud essere articolata in una compenente a breve termire (annuals) e una componente
a lungo termine (triennale}. .

Poiché la retribuzione variabile & per sua natura non garantita, ma soggetta al raggiungimento di prefissati iivelli di
performance, & previsto che le diverse tipologie di remunerazione variabile siano soggette a meccanismi di cfaw back,
come descritto in maggior dettaglio nel paragrafo 3.7.

Si rileva che nessuna componente variabile viene erogata a dipendenti che, nel periode di riferimento, abbiano tenuto
comportamentf professionali non coerenti con il Codice Etico di Poste Itafiane.

In casi straordinari & consentito, per {'assunzione di nuovo personale, attribuire specifici riconoscimenti incluso il bonus
d'ingresso, in finea con le miglior prassi di mercato,

3.4.2.1 Sistema d’incentivazione a breve termine (MBO)@

|“obiettivo perseguito con il sistema MBO & quello di collegare la cormnpenente variabile della remunerazione alla stra-
tegia aziendale e ai risultati effettivamente conseguit, su un periodo annuale. |l sistema rappresenta inoltre ung stru-
mento utile a rafforzare 'attenzione alla creazione di valore, alla gestione per obiettivi, alla cultura dell'integrazione e
dell'efficienza.

Il sistema poggia su un processo stnutturato di definlzione degli oblettivi e degli incertivi a essi collegati. Sono previsti un livedo
massimo di performance citre il quale I'ncentivo ecenomico nmane costartte e un livelto di sogita al di sotto det quale il sistema
nen si attiva e, conseguentemente, non genera alcuna erogazione.

Performance Gate

Il sistema prevede un meccanismo di collegamento con i risultati del Gruppo costituito da un obiettivo sogiia rappresen-
tato dall'EBIT gestionale det Gruppo Poste ltaliane il cui conseguimento abilita I'effettiva possibilitd per i partecipanti di
accedere al bonus evertualmente maturato in virth degli oblettivi assegnati. !l valore dell’ obiettivo soglia viene proposto
annuamente dalla funzione Amministrazione, Finanza e Contrallo in coerenza con il budget e definito dal Comitato
Remunerazioni per la successiva approvazione del C.d.A..

L'AD-DG si astiene dalle votazioni che riguardano la definizione della seglia di EBIT gestionale del Gruppo Poste lta-

liane & la definizione di tutti gli aftri livelli soglia/target/over performance degli indicatori di performance del sistema di
incentivazione a breve termine oltreché a lunge termine nei caso in cui vi sia un impatto sulla propria remunerazicne.

@ !l sistema prevede tra i beneficiari, oftre all AD-DG e &i Dirigenti con responsabilita strategiche, circa 1.300 risorse del Gruppo.
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Al raggiungimento dell’'oblettivo soglia, if bonus ercgabile corrisponde al 70% del bonus maturato. |l m
dell'obiettivo target di EBIT gestionale consente I'erogazione fino ad un massimo del 110% del bonus maturéso;
evidenziato nella figura di seguito riporiata:

FIGURA 5. PERFORMANCE GATE
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|l performance gate & strutturato in maniera tale da garantire la sostenibilitd economica del sistema MBO.

Per specifiche risorse, ovvero quelle soggette a normativa di settore, sono previste soglie in linea con la normativa di
riferimente.

Obiettivi

Gl obiettivi assegnati ai destinatari del sistema MBO scno formalizzati in una scheda e sono riconducibili alle seguenti

macro categorie:

. Economico-finanziari: corrispondono, generalmente, ad obiettivi di ricavo, di costo e di redditivita.

e Customer Experience: rappresentanc obiettivi di soddisfazione del cliente riferibili sia al canali sia a specifici
segmenti di business.

= Obiettivi di Funzione: si riferiscono a obisttivi misurabili di natura progetiuale o legati al ruolo presidiato.
Per specifiche risorse sono previsti obiettivi in linea con la normativa di riferimento.

In fase di consuntivazione I'incentivo viene erogato qualora la percentuale di raggiungimento complessiva degli obiettivi
della scheda siz almeno pari al livello soglia fissato. I bonus individuale maturato pud crescere fino ad un livello massi-
mo definito a fronte del raggiungimento di rsultati eccellenti. '

A fini del premio viens inoltre considerata la performance individuale di ciaseun partecipante, misurata attraverso il si-
stema aziendale di valutazione delle prestazioni, sulfa base di un processo solido e strutturato, condotio annualmente.
Per 1a comesponsione del bonus occorre raggiungere livelll di piena coerenza con le attese aziendali; diversamente, si
prevede la decurtazione in pejus (pari al 50%:} o la non erogazione del bonus maturato. Si evidenzia che, a partire dal
2017, per il senior management viene utilizzato un sistema di valutazione delle prestazioni a 180°. Tali soggetti verranno
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valutati-anche dai propri peer sebbene ai fini del sisterna di incentivazione a breve termine (MBO) verranno considerate
unicamente le valutazione di ciascun responsabile gerarchico.

Lerogazione del bonus individuale maturato avviene in un’unica soluzione in forma monetaria, salvo quanto previsto
per determinate risorse operanti in ruoli soggetti a normativa di settore quali, ad esempio 'AD-DG relativamente alle
attivith del Patrimonio BancoPosta, come descritto nelle paragrafo 3.5.4..

3.4.2,2 Sistema d’incentivazione a Lungo Termine (ILT)®

iI sistema d'incentivazione a lungo termine, costruito in linea con le prassi di mercato, ha I'obiettivo di collegare una
quota della componente variabile della remunerazione delle risorse strategiche al raggiungimento di obiettivi di redditi-
vitd e di creazione di valore di lungo termine per gli azionisti.

Le finalith del sistema sone quelle di incentivare il management del Gruppo:

* alla realizzazione degli obiettivi strategici di Poste Italiane, nel rispstto del profilo di rischio definito;
+ alla creazione di valore e di sinergie di lungo periodo a livello di Gruppo;

¢ al'alineamento rispetto agll interessi complessivi del Gruppo e degll azionist], nel lungo periodo:
»  dlio sviluppo di una identitd comune atiraverso il perseguimento di obiettivi condivisi.

Infine, il sistema ha Fobiettivo di favorire Ja continuitd del management nel lungo periodo generando un effetto di re-
tention.

E prevista, infatti, nei confronti dei beneficiari I'assegnazione di diritti a ricevers delle unita rappresentative del valore
dell'azione Poste Italiane {c.d. phantom stock} al termine di un periodo di maturazione (vesting). | numero di phantom
stock che verranno atiribuite al beneficiari al termine del perlodo di vesting & collegato, per il secondo ciclo di assegna-
zione, a condizioni di performance nell'arco del periodo triennale 2017/2019.

Le phantorn stock sono unita rappresentative del valore di un’Azione di Poste ltaliane S.p.A. & vengono attribuite nel
caso siano raggiunti gli abiettivi di performance, e contestuaimente convertite in UR premio manetario in base al vaiore
definito attraverso la media aritmetica del prezzi del’azione rilevati nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla
data di attribuzione delle phantom stesse salvo quanto previsto per determinate risorse operarti in ruoli soggetti a
normativa di settore quali, ad esempio, I'AD-DG relativamente alle attivita del Patrimonio BancoPosta, come descritto
nel paragrafo 3.5.4.,

Lo schema di assegnazione & if seguente:

FIGURA 6. SCHEMA DI ASSEGNAZIONE ILT
Secondo Ciclo df Assegnazione 2017-2019

‘ 2017 2018 2019 2020 2021 2022
| | ! | 1 !
| | | l 1 I 1 i
l : !
Periodo di Performance Erogazione
del Premio

Risulta pertanto evidente che il prezzo dell’azione Poste Italiane influenzera in modo significative il vaiore del premio in
quanto, tanto maggiore sara la crescita del prezzo dell'azione stessa tanto maggiore sard il controvalore economico
delle phantom sfock attribuite ai benefician.

il numero massnrno dl phantom stock é deﬁmto per mascun cscio ln funzmne della complessnta e delle responsablhta_

{3 I sistama prevede complessivamente fino a un massimo di 100 beneficiar.
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Uidentificazione dei beneficiari & basata su una metodologia strutturata, allineato ai processi di CorpS§
del Gruppo, che prende in esame le responsabilita e complessita del ruolo, la valutazione continuativa ﬁxﬁgrf AR~
ce, la criticiti della risorse per il business e le sue potenzialita future anche in oftica di piani di successiorte.fe i quéﬁ'o/-'}/
di eventuali vincoli normativi e/o regolamentari. ”

Condizione Cancello

il slstema prevede una Condizione Cancello (rappresentata dall' EBIT gestionale cumulate triennale del Gruppo Poste
ttaliane) il cui conseguimento abilita F'effettiva possibilitd per i partecipanti di accedera all'incentivo di tungo termine.

Il valore della Condizione Cancello viene proposto dalla funzione Amministrazione, Finanza e Controllo in coerenza con ;
it budget e con il piano e dafinito dal Comitato Remunerazioni per la successiva approvazione del C.d.A.. LAD-DG &f
astiene dalle vetazioni che riguardanc la definizione della soglia di EBIT gestionale cumulate triennale del Gruppo Poste i
[taliane essendo tale indicatore comune a tutti i beneficiari,

Obiettivi

Gli obiettivi del piano di incentivazicne a lunge termine sono di seguito sintetizzati: |

TABELLA 1. INDICATORI DI PERFORMANCE ILT

Indicatore di redditivita Indicatore di creazione di valore per gli azionisti ;
EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo Total Shareholder Return (TSRH)

L'EBIT cumulato triennale di Gruppo & utilizzato per Il TSR & utilizzato per identificare la performance relativa di

riconoscere la continuita e sostenibiliia dei Asultati di guanto & stato generato per gll azionisti di Poste ltaliane

redditivitd nel lungo termine. rispetto alle aziende del FTSE MIB. 23
Uindicatore di redditivitd misura l'effeftivo  contributo [ TSR misura i'effettivo ritorne per gli azionisti ed & necessario
delle risorse al raggiungimento degi oblettivi complessivi per mativare le risorse a lavorare insieme per ia crescita del ‘
nellcrizzonte temporale definito. valore complessivo dell'Azlenda. i
PESO PESO

60% dei diritti assegnati (a target) 40% dei diritti assegnati (a target)
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La curva di incentivazione, per quanto attisne I'EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo, prevede i seguenti colie-
gamenti tra le performance conseguite e il numero di phantorn stock attribuite:

'FIGURA 7. CURVA INCENTIVAZIONE EBIT GESTIONALE CUMULATO TRIENNALE DI
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EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo (Consuntiva) vs EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo (Target}

Per quanto attiene all'cbiettivo del Total Shareholder Return (TSR) di Poste Italiane, lo stesso verra confrontato con il
TSR dell'indice FTSE MIB nel periode di riferimento; solo se il valore del TSR di Poste Italiane sard, uguale ¢ superiore
a quello dell'indice FTSE MIB, {'obiettivo saré considerato raggiunto.

Per determinate risorse operanti in ruoli soggetti a normativa di settore sono inoltre definite Condizioni di Accesso
aggluntive rispetto alla Condizione Cancello, specifici obiettivi di performance e meccanismi di erogazione allineati alla
normativa stessa, come riportato nelle politiche di remunerazione e incentivazione di riferimento.

3.4.3 Pagamenti per la conclusione del rapporto

in coerenza con le politiche della Societa & possibile stipulare clausole/accordi di rscluzione anticipata del rapporto
che regolino ex-artte gli aspetti economici relativi alla cessazione in linea con le strategie, i valori e gli interess! a lungo
termine della Societa.

Tali clausole/accord! prevedono termini economici definiti sulla base delle situazioni individuali {a titolo esemplificativo
I'anzianita anche aziendale e le performance individuall) e delle motivazioni oggetto della cessazione del rapporte, con
particolare riferimento al ruolo organizzativo ricoperto, ai rischi assunti e all'attivith prestata. Tali accordi vengono incitre
definiti tenendo conto di tutte le normative applicabili, dei contratti colletiivi o individuali e delle prassi di mercato.

Limporto derivante dall'applicazione di tali clauscie/accordi non pud comungue superare un numeroe di mensilita pari
al preavviso previsto contrattualmente pill un numero massimo di 24 mensilita della retribuzione globale di fatto, com-
prensiva della retribuzione annua lorda, della media di quanto percepito a titolo di componente variabile rell’ ultimo
trlennio (o nel miner periodo previsto di lavoro prestato) e, di norma, del valore dei benefit assegnati.

4) Si tratta di un piano triennale basato su tre cicll, clascuno dei quall & assegnato separatamente nel pericdo tra maggic @ luglio, In tals periodo
del’anne i valori soglia, target e di over-perfiormance sono definitl e approvati dal C.d.A.. Pertanto per it secondo ciclo In fase dl assegnazicne, tall
valorf non sone disponibill & momento della redazicne del presente documento.
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In caso di risoluzione del rapporto per licenziamento si applica la normativa tempo per tempo wgenl%a\
riferimento.

del rapporto possa determinare rischi per I'Azienda, si riserva di definire, volta per volta, patti di non concorrenza che pre-
vedano il iconascimento di un cormispettivo commisurato alla durata e ali'ampiezza del vincolo derivante dal patto stesso.

In caso di stipula di eventuali patt: di non concorrenza, per il corispettive viene preso a rifarimento un limite rmassimo pari ad
un’'annualita della retribuzione annua lorda per ciascun anno di durata del patto; | patti, di norma, durano un anno.

| principi sopra definiti si possono apoiicare ail'atto della risoluzione del rapperto anche nel caso in cui non siana state
definite specifiche pattuizioni ex ante.

Per dsterminate risorse operanti in ruoli soggetti a normativa di settore sono inoltre definite modalita e meccanismi di
erogazione specifici allineati alla normativa stessa, come riportato nelle politiche di remunerazione e incentivazione di
riferimento. In particolare, come evidenziato nell’Allegato alla presente Relazione sulla remunerazione per tafune cate-
gorie di personale del Patrimonio BancoPosta | compensi legati alla conclusione anticipata del rapporto sono differiti
per una componente pari al 40% o al 60% su un orizzonte temporale di 3 o 5 anni e corrisposti per Il 50% in strumenti
finanziari soggetti a meccanismi di retention; sono inoltre sottoposti a meccanismi di claw back,

3.4.4 1 benefit

A completarmento del pacchetio remunerativo si prevedono alcuni benefici addizionali in linea con le prassi di mercato
& nel rispetto delle normative applicabili,

| benefit sono discipfinati da specifiche linee gulda, che prevedono I'applicazione di criter! comuni rispetto alle comples-
sité dei ruoli ricoperti.

3.5 Remunerazione degli Amministratori, dei Sindaci
e dei Dirigenti con responsabilita strategiche

Si sattolinea che restano fermi | poteri attribuiti all’ Assemblea che ha la responsabllita di definire | compens! ex art,
2389, comma 1, c.c. spettanti ai membri del Consiglio di Amministrazione all'atto della nomina. Si ricorda, inoltre, che
lo statuto della Societa attribuisce al nuove Consiglio di Amministrazions, che si insediera dopo ' Assemblea convocata
per 'approvazione del Bllancio 2016 di Poste taliane S.p.A., la responsabilitd di definire il pacchetto retributivo degli
amministratori investiti di particolar cariche, ex art. 2389, comma 3, ¢.c. su proposta del Comitato Remunerazioni e
sentito il Collegio Sindacale.

Resta inteso che, coerentemente con le previsioni di iegge, gli amministrator investiti di particolari cariche si astengono
dalle votazioni che riguardano le decisioni sui propri compenst oltre ad assentarsi dal confronte conslliare in merito.

Nan sono attualmente previst gettoni di preserza per la partecipazione afle riunioni consiliari e alle riunioni dei comitati
endoconsilian.

Per il mandato 2017-2019, il Consiglio di Amministrazione stabilird | parametri relativi alie remunerazioni di pro-

pria competenza in coerenza con il prasente documento, con i processi approvativi definiti dalla Societd e con le
normative applicabili.

3.5.1 Presidente del Consiglio di Amministrazione

La remunerazione del Presidente del Consiglio di Amministrazione preveds una componente fissa, guale emolurmento defi-
nito dall’ Assemblea degl Azionisti al sensi dell'art. 2389, comma 1, ¢.c. per tutta la durata del mandato.

In aggiunta a quanto sopra, il Consiglio di Amministrazione ha la facoita di ricenoscere al Presidente, in ragione defie deleghe,
di carattere non gestionale, allo stesso atiribuite, un ulteriore compenso ai sensl dell'art. 2389, comma 3, ¢.c. per futta la
durata del mandato. Non sono previste forme di remunerazicne variabiie collegate al risuttati. Il rattamento economico del

Relazione sulla remunerazione 2017 — Poste ltaliane S.p.A.

25




26

Poste {taliane S.p.A. | Relazione sulla remunerazicne 2017

Presidente, ai sensi del’art. 2389, comma 3, c.c., relativo al mandato 2014-2016 & stato approvato dal Consiglic in data
22. [ugho 201 4,

CA Presndente sone inoltre imborsate le spese sostenute nell’assolvimento del mandato strettamente attinenti ai compiti

a esso affidati, nei limiti stabilit! dal Consiglio di Amministrazione.

Come anticipato in premessa, per il mandatc 2017-2019 I'Assemblea e il Consiglio di Amministrazione, ciascuno se-
condo gli ambiti di propria competenza, stabiliranno | parametri relativi alle remunerazioni del Presidente del Consiglio
di Amministrazione in coerenza con il presente documento, con i processi approvativi definiti dalla Societa e con le
normative applicabill,

3.5.2 Amministratori non esecutivi

La remunerazione degli Amministratori non esecutivi prevede una componente fissa a titolo di emolumento. Tale remu-
nerazione & fissata dal’Assemblea degli Azionisti per tutta la durata del mandato. Non scno previste forme di remune-
razione variabile collegate ai risultati,

Il Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato Remunerazioni pud prevedere compensi aggiuntivi per la
partecipazione degli Amministratori ai Comitati endoconsiliar.

Agll Amministratori non esecutivi sono inoltre rimborsate le spese sostenute nell’assolvimento del mandato strettamen-
te attinenti ai compiti a essi affidati, nei limiti stabiliti dal Consiglio di Amministrazione.

Come anticipato in premessa, per i mandato 2017-2019 'Assemblea e il Consiglic di Amministrazione, ciascuno
secondo gli ambiti di propria competenza, stabilranno | pararetr; relativi alle remunerazioni degli Amministrator non
esecutivi in cosrenza con il presente documento, con i processi approvativi definiti dalla Societa e con le normative
applicabili.

3.5.3 Collegio Sindacale

La rernuneraziene del Collegio Sindacale non & in alcun medo collegata al risultati conseguiti da Poste faliane. L'emolumen-
to comisposto ai Sindaci & rappresentato solo da una componente fissa, determinata sulla base dell'impegno richiesto per
lo svolgimento delle attivitd assegnate.

Il Calleglo Sindacale in carica & stato nominato dall'Assemblea degli Azionisti che ha approvato il bilancio 2015 e restera in
carica per tre esercizi (2016-2018). L'Assemblea dei 24 Maggio 2016, nel nominare il Collegio Sindacale ha determina-
to - per ciascun anno di incarico - if compenso per il Presidente e il compensa per ciascun components effsttivo def
Collegio.

Non sono previsti gettoni di presenza per la partecipazione alle riunionk.

| Sindaci hanno diritto al imborseo delle spese di viaggio e soggiormo sostenute in esecuzione dell’incarice, debitamente
documentate.

3.5.4 Amministratore Delegato e Direttore Generale

|l trattamento economico dell’ AD-DG, relativo al mandato per gli esercizi 2014, 2015 e 2016, & stato definito dal Consi-
glio df Amministrazione — su proposta dell'allora Comitate Compensi e sentito il parere del Collegic Sindacale — In data
17 novemnbre 2014. Si evidenzia che, in tale occasione, si & tenuto conto dei vincoli introdotti dalf art. 23-bis, comma
S-quater, D.1.. 201/2011 (convertito in legge, con I'art. 1, comma 1, L. 22 dicembre 2011, n. 21 & modificato dallart.
84-bis, cornma 1, D.L. 21 giugno 2013, n. 69, convertito, con L. 9 agosto 2013, n. 98) che prevede una riduzicne
dei trattamento economice complessivo a gualsiasi tiofo determinate per I'amministratore delegato e il presidente del
consiglic d'amministrazione nelle societa direttamente o indirettamente controllate dalle pubbliche amministraziani,
limitatarnente al primo rinnove del C.d.A, successivo alla data di entrata in vigore della normativa.

dehberato dal Consugllo in data 17 novembre 2014 o al sistema di Incentivazione a Eungo termine approvato dall’ Assemblea
degli Azionisti il 24 Maggio 2016.
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pimento configurante colpa grave, oppure in caso di recesso dalla carica di Amministratore Delegato per g Qt& %
la Societa avrebbe corrispostc una somma pari ai compensi fissi omnicomprensivi riferiti alla carica di Amministp
Delegato e che avrebbe maturato fino alla data di scadenza del mandate.

{a remunerazione fissa delf AD-DG & costituita da una componente relativa al rapporto di amministraziore (c.d. emolu-
menti ex art. 2389 c.c. commi 1 e 3) e una relativa al rapporio dirigenziale in qualit di Direttore Generale.

Si ricorda che il rapporto di lavero dirigenzisle del Direttore Generale & disciplinato dalle previsioni del Contratto Collettivo
Nazionale di Lavoro per i dirigenti di aziende produttrici di beni e servizi (di seguito CCNL). in caso di recesso defla Societa
dal rapporto di lavore dirigenziale si applicheranno le disposizioni del CCNL tempe per tempoe vigente.

La remunerazione variabile, riconosciuta con riferimento al rapporio dirigenziale in qualita ai Direttore Generale di Poste [alia-
ne, & composta dal plano di incentivazione variabie a breve termine (MBG) e dal piano di incentivazione a lungo terrmine (ILT).

E previsto ur tetto massimo all'incentivo erogabile flssato in un rapporto di 1:1 tra compensi variabili e compensi fissi.

La remunerazione varlabile & sottoposta a meccanismi di correzione ex post {malus e claw back) che, sulla base del risultati
conseguiti e del comportamenit individuali, possono condurre da un lato alla riduzione, anche significativa, o alf'azzera-

mento della remunerazicne variabile stessa, dal'altro - ove ricorano particolar condizioni — alla restitizione degli importi
gia corrsposti.

All' Amministrators Delegato, in qualitd di componente dell'organo consiliare, sone inaltre rimborsate le spese soste-
nute nell'assolvimento del mandato strettamente attinenti ai compiti a esso affidato, nel limiti stablliti dal Consiglic di
Amministrazicne.

A completamento della remunerazione sono previsti alcuni benefit in finea con le prassi di mercato e nel rispetic delle
normative applicabili.

Come anticipato nel capitole 1, a partire dal 2017 sono state apportate varie modifiche alle poliiche di incentivazione a
breve e a lungo termine riservate all' AD-DG; maggiori dettagli scno descritti al paragrafi 3.5.4.1 e 3.5.4.2. Tali modifiche
sono state apportate anche in considerazione del fatto che I'AD-DG dl Poste ltaliane, relativamente alle attivita del Patri-
monic BancoPosta, rientra nel perimetro di applicazione delle "Linee guida sufle poittiche di remunerazione e incentivazione
del Patrimonio BancoPosta 2077 ed & assoggettato alla vigente normativa di vigilanza bancaria.

In merito ai compensi legati alla conclusions anticipata del rapporto, a partire dal 2017, ove definiti, saranno corrisposti
secondo le seguenti modalita:

*  una quota pari al 40% del compenso eventualmente previsto al momento della cessazione & erogata per il 50%
in forma monetaria e attribuita per il restante 50% sotto forma di strumenti finanziari (phantom stock avvero unita
rappresentative del valore del’azione di Poste italiane), sottoposti ad un vincolo di retention di due anni; tale quota

& sottoposta alla verifica dei parametri minimi regolamentari di patrimenializzazione e di liquiditad de! Patrimonio
BancoPosta;

+  una quota pari al 60% del compenso eventualmente pravisto al momento della cessazione & soggetia a un si-
stema di pagamento differito in un periodo di 5 anni {pro-rata secondo il seguente schema: dopo il primo anno
di differimento verrd ercgata una quota pari a un terzo in forma monetarig; il secondoe, il terzo e it quarto anno
verranno attribuite tre quote pari ad un sesto in phantorn stock; i quinto & ultime anno del periodo di differimento
verrd erogata |'uitima quota pari ad un sesto in forma monetaria) ed & erogata per if 50% in forma monetaria e
attribulta per il restante 50% in strumenti finanziari {phantom stock); le quote differite sono sottoposte alla verifica
dei parametri minimi regolamentari di patrimonializzazione e di liquicita del Patrimonic BancoPosta e, per la com-
penente in strumenti finanziari, assoggettate ad un vincelo di retention pari ad un anno;

+ dla fine del periodo di retention (di due anni per e quote upfront e di un anno per le quote differite), verfficato il
rispetio dei parametri minimi regolamentari di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonic BancoPosta, le
phantom stock saranno convertite in una somma determinata in base al valore della media aritmetica dei prezzi

dell'azione di Poste ltaliane rilevati nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione delle
phantom stesse;

«  {importo complessivo eventualmente erogato verra sottoposto a meccanismi di malus e di claw back fino all’in-
tera quota entro | termini di prescrizione previsti dalle vigenti disposizioni legislative e in relazione alle circostanze
definite nelle inee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione tempo per tempo vigent,

Relazione sulla remunerazione 2017 — Poste itallang S.p A,

27




28

Poste |taliane S.p.A. | Relazione sulla remunerazions 2017

3.5.4.1.Sistema d'incentivazione a breve termine (MBO)

Con riferimento al rapporto dirigenziale in qualita di Direttore Generale di Poste itallane, & pravisto per 'interessa-
to Gn'meccanismo d'incentivazione variabile a breve termine (MBO) legato a ohbiettivi approvati annualmente dal
Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato Remunerazioni, coerentemente con I Plano Strategico
con il budget annuale.

Il 60% della componente variabile a breve termine & soggetto a sistemi di pagamento differito in un periodo di 5 anni
{pro-rata), in modo che la remunerazione tenga conto dell’andamento nel tempo dei rischi assunti dalla Societa. Il 50%
del’ercgazione & prevista in strumenti finanziari {phantom stock), come illustrato nello schema di seguito:

FIGURA 8. SCHEMA DI DIFFERIMENTO DEL SISTEMA MBO PER L'AD-DG
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Le phantom stock vengono attribuite secondo le modaiitd sopra lustrate e sottoposte ad un vineolo di retention di
due anni (per 1a parte up-front) o di un anno (per le parti differite). Alla fine del periodo di retention, verificato i rispetto
det. parametri minimi regolamentari di patrimonializzazione e di liquiditd del Patrimonio BancoPosta, le phantom stock
saranno convertite in una somma determinata in base al valore della media aritmetica dei prezzi dell'azione di Poste
italiane rilevati nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione.

.St sottolinea che stante | utiizzo. di strument]-finanziar, la Societd sottoporra all' Assemblea degli-Azionisti del 27, aprile. . . oo
2017 I"'approvazioné del “Piano di incentivazione a breve termine 2017, basato st 'strumenti finanziari, per i personale”

pit nlsvante del Patrimonio BancoPosta” ai sensi dell’art. 114-bis del d.lgs. 24 febbraio 1998 n. 58 e successive mo-
difiche ed integrazioni.
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L’erogazione della parte differita avverra ogni anno, a condizione che sianc rispettati determinati paramem'\‘ "

lamentari di patrimonializzazione e di liquiditd del Patrimonic BancoPosta.

lelpll prewste oltre alla Condizione Cancelio, legata al'EBIT gestionale di Gruppo, anche le seguenti Condizfoni d|
Accesso al sistema d'incentivazione a breve termine (MBO) che devono essere tutte contemporaneamente verificate:

TABELLA 2. CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI 1 ACCESSO AL SISTEMA MBO AD-DG

CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSO

Redditivita di Gruppo: EBET gestionale

Parametro di adeguatezza patrimoniale: CET 1 livelle soglia approvato nel Risk Appetite Framework (RAF)

Parametro di liquidita a breve termine: LCR livello soglia approvate nel Aisk Appetite Framework {RAF)

Gl obiettivi di performance per 'AD-DG per il sistema d'incentivazione a breve termine 2017 (MBO) sono i seguenti:

FIGURA 9, OBIETTIVI DI PERFORMANCE MBO 2017 AD-DG®
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area d! business,

PESO
10%

RORAC BancoPosta

1 Retun On Risk Adjusted
Capital & Vindicatore di redditivi-
tA cometta per il rischio s riflette,
per il Patimenio BancoPosta, |l
contributo delle rsorse patrimoniall
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obletthvi  complessii  nell'orizzonte
temporale annuale.
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Rappresenta la capacita di attrare
ricchezza dai maercati; o, in otica
difensiva, di cortenere eventuall uscite
verso | mercato.

Il peirnetro Inclukde i Risparmic Postala,
 comparto Investimento, la giacenza
media dei conti comentl Fetall e delle
Postepay Evohtion.

Lindicatore di Customer Experlence si basa sul nuovo modelle di ascolto dei clienti di Peste Italfane. | processo di rllevazions segue una metrica
applicata da numerose aziende a livello internazionale ed & affidato ad un Istituto di Ricerca esternc che, attraverso Ln metodo oggsttivo e traspa-

Customer Experience

Al fine d valorizare la centralith del
elients la misurazione della Cugtomer
Experfenica s hasa su due indicators;
NPS (Net Promoter Score) o CES
{Custorner Effort Score),

In ottica ONE Company [z qualitd
percepita sard misurata per Tuth |
prodotti, servizi e canall dal Gruppo
Paste Itallane con | medesimi pesi.

20%

CosH Governablli di Gruppo

| Costi Governabili rappresentano la
tipologia di costi che, data la loro entith
e natura, attribulscono maggion leve
operative alle Funzionl e alle Socleta
del Gruppo per controllare la spesa. |l
velore di tale parametro & dato dalla
aomma de] Costo del Lavoro di
Gruppo (comprensivo delle partite
accentrate gestite da Risorse Umarne),
dei Gosti per Beni e Servizi di
Gruppo e degll Ammortamant] di
Gruppo.

3.5.4.2 Sistema d’incentivazione a lungo termine (ILT)

In coerenza con guanto previsto per il sistema d'incentivazione a breve termine, anche il sistema d'incentivazione a
lungo termine & stato definito con riferimento al rapporto dirigenziale in qualita di Direttore Generale di Poste ltaliane e in
linea con | principl alla base della normativa di vigilanza bancaria, relativammente alle attivita del Patrimonio Bancoposta.

rente, effettua migliaia di interviste con operatori qualificati e fornisce a Poste ltaliane § valeri certificati degli Indicatorni.
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Riguardg-i sastema d'incentivazione a lungo termine (LT} per I'AD-DG si prevede I'assegnazione di diritt] a ricevere delle uni-
ta rappresentatrve del valore dell'azione Poste Italiane {c.d. phantorn stock) al termine di un periodo di maturazione (vesting).

Hl numero di phantom stock viene identificato al momento deli'assegnazione ed & collegato a condizioni di performance
neff'arco di un periedo triennale (per il seconde ciclo del plano, da assegnare nel 2017, il periodo di performance cor
risponde agli anni 2017/2019).

Il numero di pharntom stock verra quantificato al termine del pericdo di performance triennale all'interno del massimale
identificato al momento dell'assegnazione. Le phantom stock verranno attribuite dopo un pericde dl refention pari a un
anno e sararno quindi convertite in una somma determinata in base al valore della media aritmetica dei prezzi del'azions
di Poste Italiane rilevati nei trenta giomi lavorativi di Borsa antecedent alla data di attribuzione delle phantom stesse.

FIGURA 10. SCHEMA DI ASSEGNAZIONE DEL SISTEMA ILT PER L'AD-DG
Secondo Ciclo di Assegnazione 2017-2018

2017 2018 2019 2020 2021 2022
| | | ! | |
I I [ I [ T | I
| o | '
Periodo di Performance Periodo Erogazione
di Retention del Premio

Per 'AD-DG, in linea con le normative di riferimento applicabili relativamente alle attivith del Patrimonic BancoPosta,
sono previste la Condizione Cancello di Gruppo e le Condizioni di Accesso a! sistema d'incentivazione a lungo termine
{ILT} specifiche per il Patrimonic BancoPosta che devono essere tutte contemporaneamente verificate:

TABELLA 3. CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSO AL SISTEMA ILT PER
L'AD-DG

CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSO
Redditivita di Gruppo: EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo

Parametro di adeguatezza patrimoniale; CET 1 livello soglia fine periedo

Parametro di liquiditd a breve termine: LCR livello soglia fine periodo

Parametro di redditivitd cormetta per il rischic: RORAC lvello soglia fine periodo

|'adeguatezza patrimoniale, il parametro di liquidita e il parametro di redditivita corretta per il rischio sone definiti nal ri-
spetto del livellt soglia del Risk Appetite Framework (“RAF”} del Patrimonio BancoPosta, a sua volta definito in coerenza
con gli obiettivi strategici, e rappresentano le condizioni richieste dalla normativa di vigilanza bancaria come parametri
abilitanti I'eventuale erogazione del premio.

Il sistema prevede, inoltre, la Condizione Cancello collegata al’EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo, il cui
conseguimento abilita I'effettiva possibilit di accedere all'incentivo a lunge termine garantendone la sostenibiiita a
tivello di Gruppo.

Si evidenzia che, al fine di rafforzare il collegamento con | rischi della remunerazione variabile corrisposta all AD-DG
rell'ambito del sistema ILT, a partire dal secondo ciclo, viene inserito | RORAC del Patrimonio BancoPosta (a livello
soglia di fine pericdo) come uiteriore Condizione di Accesso al sistemna, oftre a quelie gia previste. Tale modifica al
piana ILT per I'AD-DG & stata apportata attraverso la delibera adottata dal Consiglic di Amministrazione nelfa riunione
del 15 marzo 2017 in linea con quanto previsto nel Documento informativo sul piano di phantom stock approvato
dal’Assemblea degli Azionisti il 24 maggio 2018. In particolare nel suddetto Docuimento Informativo al paragrafo 3.3,
sl specificava quanto di seguito: "il Consiglio of Amministrazione pu¢ apportare al Plano fe modifiche da esso ritentite

opportune, secondo fe proprie autonome vatitazioni, al fine di alineare il Piano a norme di legge.e regolamenti, correg-.....
gere eventuali incoerenze, difetti od omissioni def Rego!amento &/o def Piano™. L'introduzions del RORAC BancoFosta:

come Condizione di Accesso ha costituito una modifica in linea con le competenze del Consiglic in ottica di ulteriore
rafforzamento del piano in coerenza con le normative dell’ Autorita di Vigilanza.
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Relativamente agli obisttivi per I'AD-DG il sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT) prevede:

Prima seziohe

TABELLA 4. INDICATORI DI PERFORMANCE E PES! SISTEMA ILT PER L'AD-DG

Indicatore di redditivita

EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo

Indicatore di creazione di valore per gli azionisti

Total Shareholder Return (TSR)

L'EBIT cumulato trernale di Gruppc & utiizzatc per
riconoscere la continuitd e sostenibilita del rsultati di

redditivitd ne lungo termine.

I TSR & utilizzato per identificare la performance relativa di
quanto & stato generato per gll azionisti di Poste ltaliane
rispetto alle aziende del FTSE MIB.

PESO 60% dei diritti assegnati (a target)

PESO 40% dei diritti assegnali (a target)

La scelta degli indicatori di performance & coerente con le responsabiiita del ruolo del’ AD-DG di Poste ltaliane ed & in
linea con i principi fondanti del sistema d'incentivazione a lungo termine.

Di seguito una sintesi del sisterni di incentivazione a breve termine e a lungo termine riservat] all' AD-DG:

FIGURA 11. SINTESI PIANO MBO E PIANO LT AD-DG
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3.5.5 Dirigenti con responsabilita strategiche

La Societd, come gia descritic nel capitolo 2, ha identificato i Dirigenti con responsabilita strategiche {DIRS), che di
regoia, sono | Responsabili delle Funzioni a diretto riporte dell’ AD-DG, oftre al Dirigente preposto alla redazione dai

documenti contabili societari.

Il pacchetto retributivo di tall risorse si compone di una remunerazione fissa & una remunerazione variabile che, di
nerma, prevede la partecipazione al piano d'incentivazione a breve termine (MBO) e al piano d'incentivazione a lungo
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“termine (ILT) desi:ritti nel presents documento, salvo quanto previsto per determinate risorse operanti in ruofi soggetti a

normativa di settore come riportato nelle relative politiche di remunerazione e incentivazione di riferimento.

i sisterna di incentivazione a breve termine (MBO) per i Dirigenti con responsabilita strategiche & articolato secondo le
caratteristiche e | meccanismi di funzionamente gia descritti nei paragrafi 3.4.2 e 3.4.2.1, ai quall sl imanda.

Gli obiettivi assegnati nell'ambito di tale sistema seguono lo schema riassunto nell'immagine seguente e sono in parte
comuni a tutti i Dirigenti con responsabilita strategiche, salvo il rispetto defle nomative di riferimento e con quanto
definito nelle peiitiche di remunerazione eincentivazione specificatamente definite in linea con le normative stesse e nei
proceassi di Corporate Governance di Gruppo.,

FIGURA 12. SINTESI OBIETTIVI SCHEMA MBO 2017 COMUNI E SPECIFICI DI FUNZIONE
PER | DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE (DIRS)
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Customer Experience
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v | ruoll af Buainsss o Canale il peso sard
el 20%).

Riguardo invece il plano d’incentivazione a lungo termine (ILT), esso prevede i medesimi meccanismi, obiettivi e target
per tutt! | beneficiari come ilustrato in precedenza nei paragrafi 3.4.2 e 3.4.2.2 ai quali si imanda.

Per determinate risorse operanti in ruoli soggetti a normativa di settore sono inoltre definite Condizioni di Accesso
aggiuntive rispetto alla Condizione Cancello, obiettivi di performance e meccanismi di incentivazione specifici & allineati
alia normativa stessa, come riportato nelle relative politiche di remunerazione e incentivazione di riferimento.

A completamento della remunerazione si prevedono alcuni benefici addizional in linea con le prassi di mercato e nel
rispetto delle normative applicabili.

3.6 Pay-mix

Si ricorda che I'Assembiea ha la responsabilita di definire | compensi ex art. 2389, comma 1, ¢.c. e che Il huovo Con-
siglio di Amministrazione avra la responsabilita di definire la remunerazione dell’ Amministratore Delegato ex art, 2389,
comma 3, c.c.. Alla luce di tale premessa & necessaric sotiolineare come il pay-mix dell' AD-DG per il mandato 2017-
2018 non possa essere illustrato nel presents documento poiché sard possibile calcolarlo sclo una volta che ne sara
definita la remunerazione, secondo i processi di Corporate Governance di Gruppo.

Il peso della componente variabile del’ AD-DG sara, in ogni caso, definito entro il tetto del rapporto di 1:1 tra compensi
variabili (sia a breve sia a lungo termine) e compensi fissi, in coerenza con le previsioni deila normativa di vigilanza ban-
caria relativamente alle attivita del Patrimonio BancoPosta,

i evicienzia di Sequito il pay-mix relatio alla popolaziorie da Dirigenti con résporisablits strategiche; calcelato prerc 7

dendo a riferimento la mediana sia della retribuzione fissa sia delle due componenti variabili {a breve e a fungo termine)
nell'ipetesi di massimo conseguirmento dei risultati,

Relazione suila remunerazione 2017 - Poste ltaliane S.p.A.



Prima sezione

FIGURA 13. PAY-MIX MEDIANO DIRIGENT! CON RESPONSABILITA STRATEGI :
NELL'IPOTESI DI MASSIMO CONSEGUIMENTO DEI RISULTATI

30%
22%

‘ remunerazione fissa variabile a breve termine ~ upfront e differito {(MBO) ﬁ variabile a lungo termine (L)

Resta inteso il rispetto del limite nel rapporto tra compensi variabili e compensi fisst per i Dirigenti con responsabilita
strategiche soggetti a specifiche normative di vigilanza.

3.7 Meccanismi di claw back

In finea con le miglior prassi di mercato e le normative di riferimento, alla remunerazione variahile si applicano clausole
di claw back. :

Considerato che la retribuzione variabile non & garantita ma sottoposta af raggiungimento di prefissati livelli di performance
unita al rispetto del profilo di rischio dell’Azienda, sono previste alcune fattispecie specifiche, come di seguito descritte, in
cui dovranno essere applicati meccanismi di aggiustamento ex post delllimporto della retribuzione variabile. Tale disposizio-
ne si applica al personale destinatario dei sistemi d'incentivazione variabile sia a breve sia a lungo termine.

Potranno essere attivati meccanismi di claw back, cioé di restituzione di premi gia corrisposti casi come richiesto dalla
normativa, tenendo altresl conto dei profili di natura legale, contributiva e fiscale in materia.

Il processo di applicazione dei meccanismi di claw back & condotto in coerenza con la relativa procedura interna adot-
tata dalla Societd. Tale procedura prevede la partecipazione interdisciplinare di pilt funziont aziendali con differenti com-
petenze che intervengono relle diverse fasi del processo ovvero: attivazione, istrutioria, finalizzazione di una relazione
informativa, chiusura della procedura e adempimenti obbligatori. Gl organiffunzioni aziendali responsabili della deci-
sione di procedere al recupero dellinterc ammontare o di parte dei premi variabill gia corrisposti, sono differenziati in
base al profilo della risorsa oggetto della procedura di claw back. Resta inteso che per PAD-DG e per | Dirigenti con re-
sponsabilita strategiche I'eventuale decislone sara di competenza del C.d.A. su proposta del Comitato Remunerazieni,

Fermo restando il diritto al risarcimente delleventuale ulteriore danno, successivamente all'ercgazione del bonus ma-
turato, I'Azienda pud — entro i termini di prescrizione previsti dalle vigenti disposizioni legislative e indipendentemente
dal fatto che il rapporto sia ancora in essere o cessato — chiedere la restituzione di quanto gia erogato fino all'intero
incentivo percepito in caso di:

s+  comportamenti fraudolenti o di cclpa grave del beneficiario a danno della Societa o di una delle societa del Gruppo;

¢ violazioni degli obblighi imposti ai sensi deil'articolo 26 o, quando il soggetto & parte interessata, dell’articolo 53,
commi 4 e ss., del d. Igs. 1° settembre 1993 n. 385 ("Testo Unico Bancario”) o degli obblighi in materia di remu-
nerazione e incentivazione;

¢  condectie che abbiano determinato significativo deterioramento alla situazione patrimoniale o finanziaria o reputa-
zionale dell’Azienda o di una delle societa del Gruppo;

«  erogazione del Premio sulla base di dati che siano risultati in seguito errati e/o falsi.
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Definizioni

Al fini del presente documento relativamente a Poste Italiane:

Amministratori investiti di particolari cariche: sonc gli amministratori che svolgono un particolare ruclo all'interno det
Consiglic di Amministrazione (ad esempio il Presidente del C.d.A.).

Amrministratori esecutivi: sono | component! del Consiglio di Amministrazione destinatari di deleghe esecutive {ad
esempio I'Amministratore Delegato).

Amministratori non esecutivi: si tratta degli armministratori non destinatari di alcuna delega esecutiva.

Assemblea degli Azionisti: & I'organo collegiale in cui si forma e si esprime la volonta degii azionisti. Al suo interno
possono essere rappresentati (direttamente o tramite delega) tutti | titolari di diritto di voto, Dispone dei poteri attribuiti a
essa dalla legge e dallo statuto. Al sensi dell'art. 123-ter D. Lgs. 24 febbraio 1998, n. 58 {l “Testo Unico della Finanza”
o TUF)}, I'Assemblea delibera, con voto non vincolante, nel'ambito delle politiche sulla Remunerazione, suila Sezione |
della Relazione sulla remunerazionse.

Codice di autodisciplina: cosi come definito da Borsa ltaliana nel dicembre 2011, e successivamente modificato a
luglio 2015, & il "Codice di autodisciplina delle societa quotate in relazione alla Corporate Governance”. |l documento
racchiude una serle di raccomandazioni circa le best practics, in materia di organizzazione e di funzionamento delle
societd quotate italiane, soggette al principio del “comply or explain™ per cui Poste ltaliane — avendoci aderito ~ deve
informare il mercato del grado di adesione al Codice.

Collegio Sindacale: & I'organe di controllo della Societa, cul & attribuita la funzione di vigilare sul'osservanza delia
legge e dello statuto, sul rispetto dei principi di corretta amministrazione e, in particolare, sul'adeguatezza del'assetto
organizzativo, amministrativo e contabile adottato dalla Societ e sul suo concrete funzionamento.,

Comitati endoconsiliari: comitati costituiti all’interno del Consiglio di Amministrazione sulla base degli articoli 4-7 del
Codice di Autodisciplina e stante ta specificita dell’Azienda allineato alta Circolare Banca d'ltaiia n, 285 del 17 dicem-
bre 2013 e successivi aggiornamenti. Sono composti da Amministratori indipendenti o, in alternativa, possono essere
composti da Amministratori non esecutivi, nelia maggior parte indipendenti, in tal caso il Presidente di ciascun Comitato
& indipendente. Nello specifico si tratta del Comitato Remunerazioni, del Comitato Nomine, del Comitato Controllo e
Rischi & del Comitato Parii Comrelate e Soggetti Collegati.

Consiglio di Amministrazione {anche “C.d.A."): & I'organo colleglale a cui & affidata la gestione della Societa. E
Forgano incaricato, tra l'altro, di approvare le politiche sulla remunerazione proposte dal Comitato Remunerazioni, da
sottoporre all’Assemblea.

Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari: & una figura introdotta dalla ¢.d. legge sulia
tutela del risparmio (legge 28 dicermbre 2005, n. 262, successivamente madificata dal decreto legislativo 29 dicembre
2008, n. 303 che ha introdotto nel testo unico della finanza il nuovo articolo 154bis).

Dirigenti con responsabilita strategiche: ai sensi del Regolamento Operazioni con parti comrelate di Consob, sono
quei soggetti che hanne il potere e [a responsabilita, direttamente o indirettamente, della planificazione, della direzione e
del controllo delle attivita della societa. Rientrano in tale perimetro, di regola, tutti i Primi Riporti dell' AD-DG e il Dirigente
preposto alla redazione dei documenti contabili societari,

* Pay-mix: rappresenta il rapporto tra le diverse componenti (fissa, variabiile di breve termine & variablle dilungo ferming)

rispetto alla remunerazione totale.
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Definizioni

Regolamento Emittenti: & il Regolamento Emittenti Consob n. 11971 del 14 maggic 1998 (e successive mo
e integrazioni}, contenente le norme relative a soggetti emittenti di strumenti finanziar!.

Retribuzione fissa; emolumento ex artt. 2389, commi 1° e 3°, e Retribuzione Annua Lorda — RAL - intesa come co -
ponente annua fissa lorda della remunerazione del personals dipendente, costitulta dalta somma delle mensiita e delle
eventuali remunerazioni considerate fisse, previste dai CCNL e da eventuali contratil integrativi.

Retribuzione varlabile: ogni forma di pagamento o di beneficio di importo variabile riconosciuta al personale, di norma
legato al ragglungimento di determinati risultati (Sistema d'Iincentivazione a breve termine - MBO - e incentivazione a
lungo termine — ILT).

Risk Taker (anche “Personale pil rilevante”): si intendono i soggetti, inclusi nel Personale rientrante nel perimetro di
applicazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di BancoPosta, le cui attivitd hanno un impatto sostan-
ziale sul profilo di rischio dell’ente, identificate dalla Societa al sensi del Regolamento Delegato (UE} n. 804 del 4 marzo
2014 (cfr. Allegato: “Linee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 20177},

Testo Unico delta Finanza (TUF): & il "Testo unico delle disposizioni in materia di intermediazione finanziaria” ovvero il
D. Lgs. 58 det 24 febbraic 1998 (e successive madificazioni).
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- Seconda sezione

La presente sezione mira a descrivere | compensi corrisposti nel corsc del 2016 e a illustrare in forma tabellare le infor-
mazioni quantitative ai sensi dell’Allegato 3A al Regolamento Emittenti, Scherni 7-bis e 7-ter.

In particolare, contiene un'adeguata rappresentazione di clascuna delle voci che compengono la remunerazione, com-
prese le indennita di fine carica o di cessazione del rapporio di lavoro e 'elence delle partecipazioni azionarie detenute
dal componenti degli organi di amministrazione e di controllo, dai Direttori Generall e dai Dirigenti con responsabilita
strategiche.

Si fornisce, di seguito quindi, fa descrizione delle remunerazioni di competenza del 2016 a favore del Presidents
del Consiglio di Amministrazione, degii Amministratori non esecutivi, dell’AD-DG e dei Dirigenti con responsabi-
lita strategiche, relativamente al periodo in cui hanno ricoperto la carica (il variabile a brave termine inserito nelle
tabelle & una stima definita al momento della redazione del presente documento in attesa dell'approvazione del
bilancio della Societd).

La Societa nel corso del 2016 ha implementato piani di remunerazione variabile a lungo termine basati su strumenti
finanziari e pertanto viense redatta la tabella 3A.

Si evidenzia che, con riferimento al Sistema df incentivazione a fungo termine (ILT) approvato dall’ Assembiea degli
Azionisti del 24 maggio 20186, alle condizioni e finalita illustrate nel Documento Informativo, & stata inserita la Tabella
1 dello schema n.7 (Quadro 1 — Sezione 1) redatta ai sensi deli'art. 84-bis de! Regolamento Emittenti Consob. In
tale schema, sono descritte le assegnazioni 2016 del Piano di Phantom Stock per | 55 beneficiari del primo ciclo
2016-2018 del Piano.

Siricorda infine che nel gia citato Documento Informativo era stato evidenziato che: “Tra/ potenziall Beneficiari del Piano
potranno rientrare (omissis) fino a un massimo df 700 Manager per ciascun Ciclo, individuabili anche nelffe societa con-
troliate da Poste Italiane nei rispetio delle normative ad esse applicabill”. Si evidenziava inolire che “ Beneficiari saranno
identificati nominativamente, a segufto delf'approvazione del Piano da parte dell’Assembilea”.

5.1 Compensi corrisposti nell’esercizio 2016

Presidente del consiglio di amministrazione

La remunerazione del Presidente del Consiglio di Amministrazione nel 2016 & stata pari a Eure 60.000 lordi annui, gquale
emolumente fissato dail’Assemblea degli Azionisti del 2 maggio 2014 ai sensi deli’art. 2389, comma 1, c.c. per tutta
ia durata del mandato.

In aggiunta a quanto sopra, it Consiglio di Amministrazione, su proposta del'allora Comitato Compensi e sentito il pare-
re del Collegio Sindacale, in data 22 iuglio 2014 ha deliberato di riconoscere al Presidente - in ragione delle deleghe, di
carattere non gestionale, allo stesso attribuite ~ un uiteriore compenso, part a Euro 178.000 lordi annui, in linea peraltro
con le raccomandazioni in proposito formulate dalla suddetta Assemblea degli Azionisti del 2 magglo 2014,

Al Presidents, & stata riconosciuta altres! una polizza assicurativa infortuni extra professionali,
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Amministratori non esecutivi

Caon riferimento al mandato 2014-2016, in favore del Consiglieri non esecutivi sono stati erogati pro quota i com
dellberati esclusivaments in misura fissa dall’Assemblea del 2 maggio 2014 parl a Eura 40.000 lordi annui a titoto d
emolumento. Sono stati inoltre erogati, sempre pro quota, | compensi aggiuritivi spettanti per la partecipazione ai Comitati
endocensilian secondo quanto di seguito specificate:

TABELLA 5. COMPENSI COMITAT1 ENDOCONSILIARI

Comitato Comitato Comitato Comitato Parti

Contrallo e Remunerazioni Nomine Correlate

Rischi e Soggetti

Collegati

Presidente 3C.000 € 20.000 € 20,000 € 20,000 €
Membro 20.000 € 15.000 € 15.000 € 15.000 €

| compensi per | comitati Controllo e Rischi, Remunerazioni e Nomine sono stati approvati dal Consiglio di Amministrazione
nella riunione del’11 dicembre 2015 mentre quelio per | Comitato Parii Correlate e Soggetti Collegati nella riunione del
Consiglio di Amministrazione del'11 ottobre 2016 ma con effetto a decorrere dal 1° ottobre 2016 {data di decorrenza del
Comitato stesso).

Agli Amministratori non esecutivi & stata riconosciuta altresi una polizza assicurativa infortuni extra professionall.

Collegio sindacale

It Collegio & stato rinnovato durante 'Assemblea degli Azionisti di approvazione del bilancio 2015 e restera in carica per tre
esercizi (2016-2018). Pertanto 'Assemblea del 24 Maggio 2016, nel nominare il Collegio Sindacale ha determinato —
per ciascun annc di incarico — if compenso per il Presidente, pari a Euro 80.000 lordi annui, e il compenso per ciascun
componente effettivo del Collegio, pari a Euro 70.000 lordi annui,

Amministratore delegato e direttore generale

Compensi fissi

Al'Amministrators Delegato e Direttore Generale, nominato in data 7 maggio 2014, sono stati erogati I'emolumento
per la carica di consigliere di amministrazione definito in data 2 maggio 2014 e | compensi fissi come Amministratore
Delegato e Direttore Generale deliberati dal Consiglio di Amministrazione il 17 novembre 2014.

Incentivazione Variabile

Par I'AD-DG sono stati rappresertati nelle tabelle, di seguito riportats, 1 valori relativi alia quota upfront del sistema di
incentivazione a breve termine (MBQ) con riferimento al periodo di performance 2016 e quelli riferiti alla quota differita
che verra erogata in un orizzonte temporale triennale. Gli obiettivi deliberati dal Consiglio per I'anne 2016 sono conte-
nuti nella Relazione sulla remunerazione 2016 approvata dail' Assemblea degli Azionisti e sono di seguito elencati con
evidenza del livello di conseguimento raggiunto per ciascun obiettivo cosi come deliberato dal Gonsiglio di Amministra-
Zione del 15 marzo 2017.
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© Sl evidenzia che le condizioni di accesso al Piano MBO identificate nel 2018 {ovvero EBIT Gestionale, GET 1 & LCR)

sono-state tutte superate attivando quindi il sistema nel suo complesso.

TABELLA 6. CONSUNTIVAZIONE OBIETTIVI MBO 2016

Obiettivi peso consuntivo Livello di
raggiungimento
Dell’cbisttivo
EBIT gestionale di Gruppo 25% 1.041€/min >
Raccoita netta totale retal 25% 7.089€¢/min >
Posizione Finanzlaria Netta industriale (ndebitamento finanziario T > '
nettc) 25% (893)€/min '
RORAC Patrimonio BancoPosta 25% 58,6% >
Inferiore al target <«  Altarget =  Superiore al target >

Si ricorda inoftre che nel corso dell’esercizio 2015, la Societd ha impiementato un piano — denominato “IPO Bonus™ finaliz-
zato a premiare il contributo stracrdinario reso da specifiche rsorse del Gruppo nelfambito del processo di guotazione che
ha portato al collocamente dei titoii della Societa sul Mercato Telematico Azionario (MTA) organizzato e gestito da Borsa
ltaliana S.p.A., cosl come approvato dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato Remunerazioni, sentito il
Comitato Controllo e Rischi. Tale piano prevedeva I'erogazione della prima tranche in seguito all'esito positivo della quota-
zione e |'erogazione della seconda tranche, par al 50% dell'ammontare complessivo a distanza di un anno e a seguito del
raggiungimento di alcuni obiettihvi di seguito dettagliati con evidenza del livello di conseguimento ottenuto per ciascun
obisttivo cosi come deliberato da Consiglic di Amministrazione del 13 dicembre 2016:

TABELLA 7. CONSUNTIVAZIONE OBIETTIVI I TRANCHE IPO BONUS

Obiettivi Peso Raggiungimento
dell’obiettivo

Continuo adeguamento della Corporate Governance 20%

Generazione di cassa operativa [FFO-CAPEX) 40%

Crescita utile per azionl "EPS Relative Growth” 40%

Non raggiunto . Parzialments raggiunto . Raggiunto

L’IPO Bonus & stato erogato previa verifica della rispondenza alle condizioni di adeguatezza patrimoniale e di liquidita
del Patrimonio BancoPosta.

Come evidenziato nelle tabelle inserite nefle prossime pagine, a seguito quindi del pieno raggiungimento di tutti gli
obiettivi, per 'AD-DG si & proceduto alla corresponsione della prima quota delfla seconda tranche dell'lPO Bonus {pari
al 30% dei premio complessivo); & previsto un ulteriore differimento di due quote di pari importo {ciascuna pari al 10%
del'lPO Bonus complessivo) nel dicembre 2017 e nel dicembre 2018, previa verifica del rigpetto det parametri di patri-
monializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta,

Infine con riferimento al sistema di incentivazione a lunge tenmine (ILT), coerentemente con guanto definito nel Do-
cumento Informativo approvato nell' Assemblea degli Azionisti 2016, & stata effettuata I'assegnazione del primo ciclo
(2016 — 2018) del sistama stesso in favore del’AD-DG.

Nelle tabelle di seguito, nell’s ndmaztone relativa al Fair Value & contenuta Ia quota d| competenza del 2016 suEIa base
o dek pl’lﬂc}pl contabm internazionai. e . o
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Benefit

AlI'AD-DG, sono stati nconosciuti benefici addizionali in linea con le prassi di mercato per rucli analoghi e nel fispetto
delle normative applicabil.

Dirigenti con responsabilita strategiche
Retribuzioni fisse

Per gli attuali Dirigenti con responsabilith strategiche, nell'ambito del processo di salary review nel 2016 sono stati
apportati adeguamenti selettivi della remunerazione fissa generalmente per soggetti aventl un posizionamento inferiore
al valori mediani di mercato.

Incentivazione variabile

Per i Dirigenti con responsabilitd strategiche sono stat] rappresentati nelle tabelie i valori relativi agli incentivi di breve
termine con riferimento al pericdo di performance 20186. Le schede MBO del 2018, come evidenziato nella Relazione
sulla remunerazione dello scorso anno e fatto salve il rispetic delle normative vigenti, prevedevanc alcuni obiettivi co-
muni assegnati a tutti i Dirigenti con responsabilita strategiche, ovvero Posizione Finanziaria Netta industriale e Raccolta
netta totale retall, con un peso def 50% del premio complessivo. Tali obiettivi, come evidenziato in precedenza, eranc
stati assegnati anche all AD-DG e pertanto, per I'analisi del loro conseguimento, si fa riferimento alla tabella 6.

Per quanto attiene {'IPO Bonus, anche per i Dirigenti con responsabilita strategiche® era prevista I'ercgazione della
seconda tranche a fronte del raggiungimento dei medesimi obiettivi gia evidenziati per I'AD-DG e pertanto per I'analisi
del loro conseguimento si fa riferimento alfa tabella 7.

Infine si evidenzia che per i Dirigenti con responsabilita strategiche & stata effettuata I'assegnazione del prime ciclo
(2016 — 2018) del Sistema di incentivazione a lungo termine secondo guanto definito nel gia citato Documento
Informativo.

Nelle tabelle di seguito, nell'indicazione relativa al Fair Value, & contenuta la quota di competenza del 2016 sulla base
dei principi contablli internazionali.

Per le risorse soggette a specifica disciplina di settore si rimanda alle relative politiche retributive in merito alle modalita
di erogazione utilizzate.

Benefit

Ai Dirigenti con responsabiita strategiche sono stati riconosciuti, benefici addizionali in linea con le prassi di mercato
per rucl analoghi.

6  Dirigenti con responsabilita strategica in carica alla data di assegnazione dell'IPO bonus ({dicembre 20185).
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Seconda sezione

E DI CONTROLLO E DEI DIRETTORI GENERALI

Nome e Carica Societd partecipata Numero Numero  Numero Numere  Titolo del
Cognome azioni azioni azioni azioni possesso
possedute acquistate vendute possedute
afine nel 2016 nel 2016 a fine
2015 2016
Luisa Todini Presicente del FPOSTE ITALIANE 2.000 1000 0 2100  Proprieta
Consiglio di SPA,
Amministrazione
Francesco Caio  Amministratora PQOSTE [TALIANE 5.000 255! 0 5.255  Proprieta
Delegato e S.PA.
Direttore Generale
Elisabetta Fabri  Consigliere di POSTE TALIANE 10.000 0 0 10.000  Proprieta
Amministrazicne  S.PA,
Filippo Passerini  Consigliere di POSTE ITALIANE 3.8912 8] 0 36918 Proprista

Amministrazions  S.PA.

Note:
{1} Azionl assegnate a titolo gratuito, quale incentivo all'acquisto di azioni riveniente al momento di adesione al'lPO dei 2015.

2} Azionl possedute per il tramite del coniuge a seguito del’acquisto effettuato da parte di una Sccieta di Gestione del Risparmio, In assenza di
istruzioni da parte dell'interassato,

TABELLA 2: PARTECIPAZIONI DEI DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

45

Numero Carica Societa partecipata Numero Numero  Numerc Numera Titolo del
‘Dirigenti con azioni azioni azioni azioni possesso
responsabilitd possedute acquistate vendute possedute
strategiche a fine nel 2016 nel 2016 a fine
2015 2016
16M Dirigentl con POSTE ITALANE 58,100R 4.5458 0 62.645%  Proprieta
rasponsabilita SPA.
strategiche
Nete:
1) Le informazieni sono fornite in forma aggregeta e si considerano unicamente i Diigenti con responsabilita strategiche in carica alla data dsl
31.12.2018.

(2} Dicui55.100 detenute personalmente dagll interessati e 3,000 da parte del rispettivi coniugi di dus Dirigenti con responsabiflia strategiche,

3)  Dicui () 2.000 azioni acquistate sul mercato, e (i) 2.545 azioni (150 dells quali ai coniugi di due Dirigenti con reponsabiiita strategichs) assegnate
a titolo gratuito, quale ncentivo all'acquiste di azioni rivenients 2l momento di adesions al'lPG del 2015,

{4 Df cul £9.485 detenute personalments dagli interessati & 3.150 da parte det rigpettivi conlugi di due Didgent! con responsabilith strategichs,
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" Introduzione A

I presente documento - in coerenza con [a prima sezicne defla Relazione sulla Remunerezione di Poste italiane S.p.A. (di
seguito anche “Poste ltaliane”, “Societd” o “Azienda”} — definisce il sistema di remunerazione e d'incentivazione det personale
della Societ stessa, impiegato nel Patrimenio BancoPosta (f “Patrimonio BancoPosta”) e percid rientrante nel perimetro di
applicazione meglio definito nel prosieguo. Il suddetto sistema & allineato: {i} al modello di organizzazione e gestione del Pa-
trimonio BancoPosta; (i) alfassetto organizzative vigente; (i) 2 quanto previsto dallo Statuto della Societa e dal Regolamento
del Patrimonio BancoPosta. La Circolare Banca d'ltalia n. 285 del 17 dicembre 2013, Parte Quarta, Capitolo 1 “Bancoposta”
ha resc applicabil a tale perimetro le disposizioni per le banche in materia di “politiche e prassi di remunerazione e incenti-
vaziong” contenute nella medesima Circolare 285/2013 (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2), e le European Banking Authority
{FBA) guidelines ed EBA Reguiatory Technical Standards (RTS) tempo per tempe vigenti,

In coerenza con quanto evidenziato nelle "Linee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio Ban-
coPosta 2016”, nel 2017 sono stati apportati alcuni aggiomamenti in ottica di continuo adeguamento affa sana e prudente
gestione del rischio anche al fine di assicurare la crescita sostenibile.

Si rammenta che la normativa vigente prevede che all'Assemblea dei Socl venga sottoposta annualmente “un‘informativa
chiara e completa sulle politiche e sulle prassi di remunerazione e incentivazione da adottare; essa mira a far comprendere: le
ragiony, Ie finalita e le modalita di attuazione delle poiitiche di remunerazione, if controfio svolto sulle medesime, e caratteristi-
che refative alia strutfura def compensi, la foro coerenza rispetto aglf indinizzi e agli oblettivi definiti, la conformita alla normativa
applicablle, le eventuall modificazioni rispetto al sisterni gid approvati, levoluzione delle dinamiche retributive, anche rispetto
al trend def setfore”, Al Assembiea deve inoltre essere assicurata un'informativa, con cadenza parimenti almeno annuale,
sulle modalita con cui sono state attuate le politiche di remunerazione.

Linee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2017



01 Ambito normativo
e di applicazione

1.1 Premessa - Obiettivo del documento

Il documento, in coerenza con la normativa anche regolamentare in vigore e con la prima sezione della Relazione sulla
remuneraziong di Poste Italiane, definisce il sistema di remunerazione e incentivazicne del perscnale det Patrimonio
BancoPosta, piu avanti meglic identificato, nel rispetto delle strategie, degli obiettivi e del risultati aziendali d! lungo pe-
riodo. [n tale ambito, le presenti disposizioni richiedano, in particolars, che la componente variabile della remunerazione
sia sostenibile rispetto alla situazione economico-finanziaria del Patrimonio BancoPosta e che non ne limiti la capacita
di mantenere o di raggiungere un adeguato livello di patrimonializzazione e di liquidita.

1.2 Ambitc normativo di riferimento

Poste ltaliane S.p.A. esercita le attivitd di BancoPosta — come disciplinate dal D.PR. 14 marzo 2001 n. 144 e s.m.i.
- attraverso il patrimonio destinate, denominato Patrimonio BancoPosta, costituito dall’Assemblea della Societa con
delibera del 14 aprile 2011, in attuazione deli'art. 2, commi 17-octies e ss. del D.L. 29 dicembre 2010 n. 225, convertito
con modificazioni dalla legge 26 febbraic 2011 n. 10. LUAssemblea, nella stessa seduta, ha anche approvato il Rego-
larmento del Patrimonio BancoPosta, che contiene le regole di organizzazione, gestione e controlio che discipiinano it
funzionamento del Patrimonio medesimo. || Patrimonio BancoPosta, separate dal patrimenio di Poste Italiane, costi-
tuisce un compendio di beni e rapporti giuridici destinato esclusivamente al soddisfacimento delle obbligazioni sorte
nell'ambito dell'esercizio delle attivita di BancoPosta e rappresenta il parametro di applicazione degli istituti di vigilanza
prudenziale della Banca d'ltalia riferiti a tali atfivita.

La Banca d'ltalia, il 27 maggio 2014, ha emanato Disposizioni di Vigitanza per BancoPosta (Parte IV, Cap. |, “Banco-
Posta” inserita nefla Gircolare . 285 del 17 dicembre 2013 “Disposizioni di Vigilanza prudenziale per ie banche®) che,
tenuto conto delle peculiaritd normative e operative dell'attivita di BancoPosta e della societd Poste laliane S.p.A.,
hanno reso applicabile a BancoPosta la disciplina prudenziale delie banche, tra cui, in particolare, la normativa in tema
di governo societario delle banche (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo | “Governo societario” della Circolare n. 285 sopra
richiamata} e la disciplina in materia di politiche di remunerazione e incentivazicne” {Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2
“palitiche e prassi di remunerazione e incentivazione” della Circolare n, 285 sopra richiamata).

|'esperienza applicativa ha portato la Banca d'italia all'emanazione in data 18 novembre 2014 delle disposizioni di vigilanza
in materia di “politiche e prassi di remunerazione e incentivazione” per le banche e i gruppi bancari. Le norme, inserite
nelia Circolare n. 2856 del 17/12/2013 ("Circolare 285/2013"), recepiscono le previsioni contenute nella direttiva europea
2013/36/UE ("CRD V") e gli indirizzi elaborati in ambito internazionale (EBA e FSBE),

Le norme suindicate si devono considerare parie integrante delie regole sull'organizzazione e il governo societario,

inserendosi in un pill ampio sistema normative che comprende anche la discigiina specifica per le societa quotate e
per | servizi e le attivita di investimento,

8) Si evidenzia che, nel dicembre 20185, EBA ha provveduto alla pubblicazione dell'agglormarnento delle “Guidelines on sound remuneration policies”,

definende nel dettagfio le regole relative alla struttura della remunerazione, alls politiche di remunerazione e al relativi processi di governance e
implementazione,

Linse guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2017
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Poste italiane S.p.A. | Reiazions sulla remunerazione 2017

1.3 Definizioni

Al fini def presente docurnento relativamente al Patrimonio BancoPosta:

Amministratori investiti di particolari cariche: sono gli Amministratori che svolgono un particolare ruclo all’in-
terno del Consiglio di Amministrazione, nello specifico il Presidente e I'Amministratore Delegato.

Amministratori esecutivi: sono | componenti del Consiglio di Amministrazione destinatari di deleghe esecutive,
nello specifico '’Amministratore Delegato.

Amministratori non esecutivi: si tratta degli Amministratori non destinatari di alcuna delega esecutiva, nello
specifico tutti gli Amministratori eccetto I’ Amministratore Delegato.

Assemblea degli Azionisti o Assemblea dei Soci: & 'organo collegiale in cui si forma e si esprime la volonta
degli azionisti. Al suc interno possono essere rappresentati (direttamente o tramite delega) tutti i titolari di diritto di
voto, Dispone dei poteri attribuiti 2 essa dalla legge e dallo statuto. Ai sensi della Circolare 285/2013 Banca d'ltalia
(e successivi aggicrnamenti} approva le politiche di remunerazione e incentivazione a favore dei componenti degli
organi con funzione di supervisicne strategica, gestione & controllo e del restante personale.

Collegio Sindacale: & 'organo di controllo della Societd, cui & attribuita la funzione di vigilare sull’osservanza
delia legge e dello statuto, sul rispetto dei principi di corretta amministrazione e, in particolare, sull’adeguatezza
del’assetto organizzativo, amministrativo e contabile adottato dalla Societa e sul suo concreto funzionamento.

Comitati endoconsiliari: comitatl costituitl all'interno del Consiglio di Amministrazione sulla base del Codice di
Autodisciplina e, stante la specificita dell’Azienda, allineati alla Circolare Banca d'ltafia n. 285 del 17 dicembre
2013 e successivi aggiornamenti. Sono composti da Amministratori indipendent o, in alkernativa, possone essere
compostl da Amministratorl non esecutivi, nella maggior parte indipendenti, in tal caso il Presidente di clascun
Comitato & indipendente,

Consiglio di Amministrazione (anche “C.d.A."): & organo collegiale a cui & affidata la gestione della Societa. E
I'organo incaricato, tra I'altro, di approvare le politiche sulla remunerazione proposte dal Comitato Remunerazioni,
da sottoporre in via definitiva all’ Assemiblea con riguardo al Patrimonio BancoPosta.

Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari: & una figura introdotia dalla ¢.d. legge
sulla tutela del isparmic (legge 28 dicembre 2005, n. 262, successivamente medificata dal decreto legisiativo 29
dicembre 2006, n. 303 che ha introdotto nel testo unice della finanza it nuovo articolo 154-bis).

Disciplinari Esecutivi: | documenti che stabiliscono I'affidamento di funzioni aziendali di BancoPosta a Poste
ltaliane, secondo guanto stabilito nel "Regolamento generale per I'affidamento di funzioni aziendali di Banco-
Posta a Poste ltaliane”, previsto nelle nucve Disposizioni di Vigilanza BancoPosta emanate dalla Banca d’ltalia
it 27 maggic 2014.

Disposizioni di Vigilanza: le disposizioni emanate dalla Banca d'ltalia con riferimento al Patrimonio BancoPosta.

Funzioni di controllo: Compliance, Antiriciclaggio, Revisione Interna, Risk Management del Patrimonio Banco-
Posta e, esclusivamente in relazione alle presenti politiche, HR Business Partner del Patrimonio stesso.

Personale rientrante nef perimetro di applicazione delle "Linee guida sulle politiche di remunerazione
e incentivazione del Patrimonio BancoPosta": i componenti del Consiglio di Amministrazione (Presidents,
Amministratore Delegato e Direttore Generale, Consiglieri di Amministrazione), del Collegio Sindacalg, il Dirigente
preposto alla redazione dei documenti contabili di Poste Italiane, i| Responsabile della funzione BancoPosta, il
personale delle funzioni di controllo di BancoPosta e i personale imputato ai centri di costo della Socistd, relativi
alla funzione BancoPosta. £ escluso il personale della Societd, impiegato in forza dei Discipiinari Esecutivi di cui
alle Disposizioni di Vigilanza, sottoscritt! fra Poste ltaliane e il Patrimonic BancoPesta.

Personale BancoPosta: ' Amministratore Delegato e Direttore Generale per tale suo ultimo ruclo, it Responsabile
della funzione BancoPosta, ii personale delle funzioni di controllo di BancoPosta e il personale imputato ai centri
di costo della Societa, relativi alla funzione BancoPosta. E escluso il perscnale della Societd, impiegato in forza del
Disciplinar Esecutivi di cul alle Disposizioni di Vigllanza, sottoscritti fra Poste Haliane e il Patrimonio BancoPosta.

Risk Taker o Personale piu rilevante: si intendono i soggetti, inclusi nel Personale rientrante nel perimetro di applica-
Zione delle politiche di remunerazione e incentivazicne di BancoPosta, le cui attivita hanno un impatto sostarwiate sul
profilo di dschio dell'ents, identificate dalla Societa al sensi del Regolamento Delegato (UE) n. 604 del 4 marzo 2014,

Retribuzione fissa: emoclumento ex art. 2389, commi 1 e 3, e Retribuzione Annua Lorda — RAL - intesa come
componente fissa annua forda della remunerazione del personale dipendente, costituita dalla somma delle men-
sifta e delle eventuali remunerazioni considerate fisse, previste dai CCNL e da eventuali contratti integrativi,

Retribuzione variabile: ogni forma di pagamento ¢ di beneficio di importo variabile riconosciuto al personale.
Socleta: Poste ltaliane S.p.A...

Strumenti finanziari: azioni, o strumentl ad esss col!egat: |l cul vatore rrﬂette |I valore &conomico del!a Soc:eté

Linee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione def Patrimonio BancoPosta 2017



Ambito normative e di applicazione

1.4 Ambito di applicazione

In considerazione della peculiarita del Patrimonio BancoPosta e delle sue relazioni con le funzioni di Poste Italiand’le
politiche di remunerazionse e incentivazionse definite nel presente documento si applicano ai seguenti soggetti, relativa-
mente alle attivita dai medesimi poste in essere in relazione al Pairimonic BancoPosta;

*  Consiglio di Amministrazione di Poste Italiane (Presidente, Amministratore Delegato e Direttore Generale, Ammi-
nistratori Non Esecutivi);

¢ Collegio Sindacale di Poste italiane;

»  Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili di Poste italiane;
¢  Responsabile della funzione BancoPesta;

® Personale delle funzioni di controlic del Patrimonio BancoPosta;

=  Altro Personale pili rilevante;

¢  Restante Personale BancoPosta non incluso nel Personale pill rilevante,
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572”*Governo e controllo A
delle politiche di remunerazione
e incentivazione

Il processo di elaborazione delle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta pravede il
coinvolgimento di pill ruali organizzativi, di seguito evidenziati:

. Assembiea dei Soci di Poste ltaliane;

*  Consiglio di Amministrazione di Poste Italiane;

¢  Comitato Remunerazioni di Poste ltaliane;

*  Amministrators Delegato e Direttore Generale (AD-DG} di Poste [taliane;

*  Responsabile della funzione BancoPosta e | Responsabili delle funzioni HR Business Partner, Risk Management,
Compliance e Revisione Interna del Patrimonio BancoPosta.

2.1 Ruolo dell’Assemblea dei Soci

In particolare, I’Assemblea. ordinaria, con riguarde al Patrimanio BancoPosta, in coerenza con quanto definito con
riferimento a Poste ltaliane, approva:

* e politiche di remunerazione e incentivazione, con it potere di fissare un limite al rapporto tra componente variabile
e fissa della remunerazione individuale superiore a 1:1 su proposta del Consiglho di Amministrazione e nei rispetto
delle condizioni stabilite dalla Circolare 285/2013;

e | piani basati su strumenti finanzian;

= |criteri per la determinazione del compenso da accordare in caso di conclusione anticipata del rapporto di tavoro

o di cessazione anticipata dalla carica, ivi compresi i limiti fissati a detto compenso in termini di annualita delia
remunerazione e I'ammontare massimo che deriva dalla loro applicazione.,

2.2 Ruolo del Consiglio di Amministrazione

Il Consigiio di Amministrazione di Poste ltaliane, con riferimento al Patrimanio BancoPosta, su proposta del Comitato
Remunerazioni:

* glabora le politiche di remunerazione e incentivazione da sottoporre, ameno su base annuale, all'approvazione
del’ Assembles;

. definisce | sistemi di remunerazione e incentivazione nei confronti dei Risk Taker, come identificati dalla Societ, in
base a quanto previsto dalle Disposizieni di Vigilanza.

In particolare spetta al Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato Remunerazioni e coerentemente con |
compiti definiti nef Regolamento del Comitato stesso, la decisicne concernente la remunerazione dell’AD-DG, del Re-
sponsabile della funzione BancoPosta e del Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societar.

2.3 Ruolo del Comitato Remunerazioni

" Composizione; mandato; poteri & modalita di funzionarmento: del citato Comitato:sono-disciplinati da. un apposito. Re= s

golamento, in coerenza con e previsioni al riguardo contenute nelle Disposizioni di Vigilanza.

Linee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonic BancoPosta 2017



Governc e controllo delle poiitiche di remunerazions e Incentivazione

Gl
sess0 dei requisiti di indipendenza di cui alfart. 148, comma 3, del d.Igs. 24 febbraio n, 1998, n. 58 o di cui all'articolo,
Codice di Autodiscipiing, nel novero dei guali & assicurata la presenza del necessario numero di componenti in posses

un'adeguata conoscenza ed esperienza in materia finanziaria o di politiche retributive e di gestione del rischio,

Alle riunioni del Comitato partecipano it Collegio Sindacale e, su invite del Presidente, altri componenti del Consiglio di
Amministrazione, || Responsabile BancoPosta ovwvero soggetti terzi, la cui presenza possa risultare di ausilio al migliore
svolgimento delle funzioni del Comitato stesso. In materia di remunerazione laddove si faccia riferimento a tematiche
correlate al rischio, alla sostenibilitd e alla patrimonializzazione & invitato il Responsabile della funzione Risk Manage-
ment del Patrimonio BancoPosta.

In coerenza con le citate disposizioni, all'interro del Consiglio di Amministrazione di Poste Itallane I Comitato Remune-
razioni ha compiti istruttori, consultvi e propositivi in materia di sistemi di remunerazione e incentivazicne.

In aggiunta alle prerogative riferite al perimetro di Poste Italiane, con riferimento all’esercizio delle attivita relative al Pa-
trimonio BancoPosta, it Comitato:

¢« ha compiti di proposta nei confronti del Consiglio di Amministrazione in merito all’indicazione dei sistemi di remu-
nerazione e incentivazione del rucl apicali come identificat dalla Societd, in base a quanto previsto dalle Disposi-
Zioni di Vigilanza, nonché dei compensi del Responsabile della funzione BancoPosta;

¢ ha compiti consultivi nei confronti del Consiglio di Amministrazione in materia di determinazione dal criterl per la
remunerazione di tutto il Personale pit rilevante, identificato come tale in base a quanto previsto dalle Disposizioni
di Vigilanza;

¢  vigila direttamente sulla comretta applicazione delle regole relative alla remunerazione dei responsabili delle funzioni
di eontrolle di Bancoposta, in stretto raccordo con il Collegio Sindacale;

°  curala preparazione della documentazione da sottoporre al Consiglio di Amministrazione per le relative decisioni;

*  collabora con il Comitato Controllo & Rischi e con il Comitato Nomine, costituiti neli'ambite del Consiglio di Ammi-
nistrazione;

«  assicura il coinvolgimento delle funzioni aziendali competenti nel processe di elaborazione e controllo delle politi-
che e prassi di remunsrazione;

¢ si esprime, anche awalendosl delle Informazioni ricevute dalle competenti funzioni aziendali, sul raggiungimento
degli cblettivi di performance cuf seno tegati i piani d'incentivazione e sull'accertamento delle altre condizioni poste
per I'erogazione dsi compensi;

¢ fornisce adeguato riscontro sullattivita da esso svolta agli organi aziendali, compresa I’Assemblea.

I Comitato, attraverso | suo Presidente, riferisce al Consiglio di Amministrazione sull'attivitd via via svolta, di nerma in
occasione della prima riunione cansliare utile, e comungue con cadenza almeno annuale allorquando viene presentata al
Consiglio stesso una relazione periodica di riepilogo defle attivita condotte dal Comitato con cadenza almeno annuale con
lintento di instaurare un canale di comunicazione adeguato con azionisti e investitor,

Il Comitato ha facoita di accesso — net limiti dei compiti a esso attribuiti — alle informazioni e alle funzioni azlendali neces-
sarie per lo svelgimento dei propri compiti secondo quante pracisate nel successivo paragrafo 2.5 e pud awalersi di
consulenti esterni nei limiti del compiti a esso attribuiti, nei termini stabifiti dal Consiglic di Amministrazione e in coerenza
con il budget approvate,

2.4 Compiti e responsabilita delle altre funzioni coinvolte

Le seguenti funzioni del Patrimonio BancoPosta, secondo le rispettive competenze, apportano il prepric contributo nel
processo di determinazione delle poiitiche di remunerazione e incentivazione e nel processo di identificazione del Per-
sonale piu rilevante. Esse assicurano la costante adeguatezza alla normativa di riferimento e Il comretto funzionamenio
delle palitiche e delle prass! adottats,

In coerenza con le linee guida rilasciate da Poste Italiane, il Responsabile della funzione BancoPosta d'intesa con
Amministratore Delegato e Direttore Generale definisce, avvalendosi del supporto della funzione di HR Business Part-
ner e delle altre funzioni interne, le indicazioni per |'elaborazione delle politiche di remunerazione e d'incentivazions del
Personale BancoPosta, che vengono presentate al Comitato Remunerazion.

Linee guida sulle poiitiche di remunerazione e incentivazione de! Patrimonio BancoPosta 2017
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" Restano salve le competenze gia evidenziate per le quali il Consiglio di Amministrazicne, su proposta del Comitato Re-

mune;amoni & coerentemente con | compiti definiti nef Regolamento del Comitato stesso, ha fa responsabilita di definire
la-remunerazione dell’AD-DG, del Responsabile della funzione BancoPosta e del Dirigente preposto alla redazione dei
documenti contablli sccietari.

i Responsabile della funzione BancoPosta assicura, inoltre, la verifica e I'attuazione delle “Lines guida sufle politi-
che di remunerazione e incentivazione del Patrironic BancoPosta", in coerenza con quelle della Societ, attraverso |l
supporto di seguito indicato.

La funzione HR Business Partner cura Il processo di formulazione della proposta delle “Linee guida sulfe politiche di
remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta” garantendo 'allineamento con le politiche di remunerazio-
ne e incentivazione della Societa.

La funzione Compliance verifica la coerenza e I'adeguatezza delle “Linee guida sulle politiche di remunerazicne e
incentivazione def Patrimonio BancoPosta” e degli obiettivi assegnati rispetto a quanto indicato dalla normativa di rife-
rimento e dal Regolamento del Patrimonio BancoPosta.,

La funzione Risk Management, con il supporto della struttura Amministrazicne, Pianificazione e Conirollo di BancoPo-
sta, contribuisce alla definizione degli indicatori economico-finanziari corretti per it rischio da inserire nei sistemi d'incen-
tivazione, in linea con la situazione di patrirmonializzazione e di liguiditd del Patrimonio BancoPosta, i rischi assunti nel
corso delle sue attivita e i livelli di performance raggiunti e, conseguentemente, fornisce al Comitato Remunerazioni le
informazioni che i Comitato stesso ritiene necessarie per garantire la coerenza con il Risk Appetite Framework (RAF) del
Patrimonio BancoPosta. H| Responsabile della funzione Risk Management® & pertanto invitato alle riunioni del Comitato
Remunerazioni laddove siano trattate tematiche con un impatto sulla gestione del rischio e sut livelli di patrimonializza-
Zjone e di fiquidita del Patrimonio.

La funzione Revisione Intema verifica, con cadenza aimeno annuale, la rispondenza delle prassi di remunerazione alle
politiche della Societd, a quelle approvate e alla normativa di riferimento. Ha la responsabilita di segnalare le eventuali
anomalie agli organi aziendali e alle funzioni competent, in maniera tale da consentire I'adozione delle misure correttive
considerate necessarie. Gli esiti della verifica condotta sone portati annualmente a conoscenza dell’ Assemblea dei Soci.

2.5 Processo di determinazione e di controllo delle
politiche di remunerazione e incentivazione: sintesi

[l processo decisionale per la definizione delle politiche di remunerazione e incentivazione per il Personale BancoPosta
prevede il seguente fter:

1. |l Responsabile della funzione BancoPosta, in coerenza con le politiche della Societa, con il supporto defla funzio-
ne HR Business Partner, formula le indicazioni per 'elaborazione delle politiche di remunerazione e incentivazione.
Tall indicazioni, validate dalle funzioni Compfiance e Risk Management, al fine di accertarne rispettivamente la
conformita alla normativa e alle politiche di rischie, vengono sottoposte, d'intesa con I'Amministratore Delegato €
Dirsttore Generale, al Comitato Remunerazioni.

2. |l Comitato Remunerazioni ha il ruclo di fornire proposte al Consiglio di Amministrazione in merito alle politiche
di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta anche avvalendosi del supporto delle funzioni HR
Business Partner, Compliance e Risk Management del Patrimonio stesso e del supporto di consulenti estern,
laddove ritenuto opportuna. || Comitato ha compiti di natura consuitiva in materia di remunerazione e incentiva-
zione del personale rientrante nel perimetre di applicazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di
BancoPosta oltre a esaminare preventivamente il presente documento da mettere a disposizione del pubblico in
vista dell’ Assemblea degli Azionisti secondo le tempistiche definite.

3. | Comitato Controlle e Rischi accerta che gli incentivi sottesi al sistema di remunerazione e incentivazione del
Patrimonio BancoPosta sianc coerenti con il Risk Appetite Framework del Patrimonio stesso anche sulla base
dell'informativa ricevuta dal Responsabile della funzicne Risk Management. Si segnala incltre che il Comitato Parti
Correlate e Soggetti Collegat], in linea con quanto al riguardo previsto dalle “Linee guida per fa gestione delle ope-
razioni con Parti Correlate e Soggetti Collegati” adottate da Poste ltaliane, potra essere chiamato ad esprimere
paren suU tematiche in materia di remunerazioni esclusivamente laddove si presentino fattispecie di carattere ecce-
zionals, tali da non risuitare coererti con le !lnee guada in matena d| remunerazmne e lncent|va2|one del Patrlmonlo

B Bancopggta diviita’in Vo{ta [fa8 BSSGTE R T R

(5] Il Rlesponsabile della Funzione Risk Management ha partecipato a undici delle dedic! Hunioni del Comitaio Rermunerazioni tenutesi nel 2018.
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remunerazione e incentivazione (con particolare riferimento alle disposizioni relative al Personale pidi ril il
Personale BancoPosta ed & responsabile della loro corretta attuazione. Si pud awvalere dei parerl emessi d3)
funziont suddstte, dal Comitato Remunerazioni e dal Comitato Controllo e Rischi, purché sia garantita la coereriza
con le politiche della Societa e con le scelte complessive del Patrimonio BancoPosta, in termini di assunzione di
rischi, strategie, obiettivi di lungo periodo, assetto di governo societario e dei controlii interni,

Gll amministrator] investiti di particolari cariche si astengono dalle votazioni che riguardano le decisioni sui propri
compensi oftre ad assentarsi dal confronto consiliare in merito.

L'Assemblea dei Scci, a conclusione del processo descritto, approva le politiche di remunerazione e incentivazione.

Con frequenza annuale, la funzione Revisione Interna verifica la rispondenza delle prassi di remunerazione alle
politiche approvate, seguendo 'iter sub 4, e alla normativa. Il risultato della verifica viene portato a conoscenza
degli organi e delle funzioni compstenti per I'adozione di eventuall misure correttive.
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03 Elementi del sistema di A
remunerazione e incentivazione

3.1 Principi e obiettivi delle politiche di remunerazione e
incentivazione

Le poliiche di remunerazicne e incentivazione del Personale BancoPosta — coerenti con guelle della Societa — rappre-
sentano uno strumento fondamentale per perseguire gli obiettivi del piano strategico e sono mirate a:

(y contribuire a valorizzare la cultura del merito e della performance;

() creare valore e orientare le risorse verso obiettivi di breve, medio e iungo periodeo nell’ambito di un quadro di regole
di riferimento indirizzate a un corretto controlle dei rischi aziendalj;

{l) alineare i comportamenti del Personale pill rilevante e del restante personale del Patrimoenio BancoPosta con gii
interessi degli stakehoider, le strategie di medio e lunge periodo e gt obiettivi del Patrimonio stesse, nell'ambito
di un quadro di regole di riferimento indirizzate ad un comretio controllo dei rischi attuali e prospettici e al manteni-
mento di un adeguato livello di liquidita e di patrimonializzazione;

(V) attramre, motivare e trattenere risorse professionalmente qualificate;

{v} garantire I'eguita interna correlando la remunerazione alle responsabilitd e valorizzando il contributo di tutti al
raggiungimento degli obiettivi definiti;
(V) assicurare la competitivita esterna attraverso un costante confrorto con il mercato, realizzato con il supporto di

strumenti di analisi elaborati anche da primarie societd internazionali specializzate che fornisconc i benchmark di
riferimento; ‘

(VIl) assicurare che le politiche di remunerazione e d'incentivazione siano sostenibili sulla base della situazione econo-
mico finanziaria del Patrimonio BancoPosta.

Il Patrimonio BancoPosta, nel perseguire gli obiettivi di redditivita e di equilibrio nel medio & nel lunge periodo, &
impegnato ad adottare sistemi di remunerazione coerenti con i principi di trasparenza e di sana e prudente gestions
dei rischi, con la gestione efficace dei possikili conflitti d'interesse e con il grado di patrimonializzazione e il livello di
liquidita propri.

3.2 Identificazione del Personale piu rilevante - Risk Taker

Al fini delle presenti politiche, all'interno del perimetro definito, alcuni soggetti sono identificati come Personale piil
rilevante, la cui attivita professionale ha, © pud avere, un impatto sostanziale sul profilo di rischio del Patrimenio
BancoPosta.

Il processo di individuazione del Personale pill rilevante & basato sulla ricognizione e valutazione puntuale della posi-
ziene di ciascun individuo all'interno dell’organizzazione, utile per valutare la rilevanza di ciascun soggetto in termini di
assunzione di rischi. Lidentificazione ha seguito un processo strutturato di analisi basato su eriter qualitativi e criteri
guantitativi, In linea con i requisiti regolamentari introdotti dai Regulatory Technical Standards (RTS) del'EBA.

Lidentificazione del Persanale pid rilevante per it Patrimonio BancoPosta, & coordinata dal Responsabile delia funzione
BancoPosta, con 'ausilio delle funzioni di HR Business Partner, Risk Management e Compliance.

L'appllcazmne conglunta det reqws:tl quahta‘uw e quantﬁatlw decllnatl nel Regolamento delegato (UE) 604/2014 ha
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3.3 Componenti della remunerazione del Personale
piu rilevante

La remunerazione complessiva & definita in modo da risultare adeguata all'effettiva responsabilita e ai risultati conse-
guiti, nella certezza che corrette politiche di remunerazione e incentivazione consentano, in generale, di inciders posi-

tivamente sul comportamenti del personale e di collegare gli obiettivi individuali con quelli strategici e di alineamento
al rischio,

Limmagine seguente sintetizza le principali componenti della remunerazione del Personale pli rlevante {Risk Taker — RT):

FIGURA 1. SCHEMA COMPONENTI DELLA REMUNERAZIONE DEL PERSONALE PIU
RILEVANTE
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IF Personale BancoPosta rientrante nel perimetro del Personale pill rilevante, secondo guanto prescritto dalle Dispo-
sizioni di Vigilanza emanate dalla Banca d'ltalia, & tenuto a non avvalersi di strategie di copertura personale o di assi-
curazioni sulla retribuzione o su altri aspetti che possono alterare o inficiare gli effetti di ailineamento al rischio insiti nei

meccanismi della retribuzione variabile. Quanto sopra & confermato attraverso specifiche pattuizioni con il Perscnale
BancoPosta.

3.3.1 La remunerazione fissa

La retribuzione fissa - coerentemente con le politiche della Societa - ricompensa il rualo ricoperto e 'ampiezza delie
responsabilita del personale, rispecchlando f'esperienza e le capacitd richieste per ciascuna posizione, nonché il grado
di eccellenza dimostrato e la qualith complessiva del contributo af risultati del Patrimonio BancoPosta. La verifica dei
livelii di adeguatezza avviene anche sulla base di valutazioni relative al mercate di riferimento.

Posto che I'approvazione delle politiche di remunarazione e incentivazione def Patrimonio BancoPosta spetta all’ As-
semblea dei Soci di Poste Italiane, la remunerazione fissa viene determinata:

*  perimembr del Consiglio di Amministrazione, con riferimento ai compensi ex art. 2389, comma 1, ¢.c., dall'As-
semblea degli Azionisti di Poste italiane;

¢ perimembri del Collegio Sindacale dal'Assemblea degli Azionisti di Poste Italiane;
¢ peril Presidents, dal Consiglic di Amministrazione su proposta del Comitato Remunerazioni;
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» -:per 'Amministratore Delegato e Direttore Generaie, dal Consiglio di Amministrazione su proposta dei Comitato

“Remunerazioni;

per il Dirigente preposto alla redazione del doctimenti contabill, dal Consiglio di Amministrazione su proposta del
Comitato Remunerazioni;

per | Responsabile della funzione BancoPosta, dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato
Remunerazion.

3.3.2 La remunerazione variabile

La retribuzione variabile — coerentemente con le politiche di Gruppo — & direttamente collegata alle performance
aziendali nonché a quelle individuali del personale, tenuto conte dei rischi assunti nel corso dell’attivita {pud quindi ri-
dursi sensibilmente, fino ad azzerarsi),; la retribuzione variabile pud essere assegnata o erogata a condizione che non si
sia scesl al di sotto del limiti patrimoniali regolamentari tenendo anche conto del costo complessivo delle remunerazioni
variabili stesse.

Sono previsti | seguenti strarmenti:

Sisterma d'incentivazione a brave termine (MBO) che riguarda, relativamente al Patrimonio BancoPosta, le seguen-
ti figure:

—  Amministratore Delegato e Direttore Generale in tale suo ultimo ruolo;
~  Responsahile della funzions BancoPosta;

—  Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili;

- Dirigenti e Quadri, su posizioni organizzative formaiizzate.

Lobiettivo del sisterma MBO & quello di collegare la componente variabile della remunerazione ai risultati di breve
periodo aziendali, di funzione e individuali. Inoltre & prevista una stretta correlazione con la prestazione resa, anche
con riferimento ai comportamenti attesi. || sistema si poggia su un processo strutturato di definizione degli incentivi
e degli obiettivi.

Sono previsti un livello massimo di performance oltre if quale l'incentivo economico rimane costante & un livelio di
soglia al di sotto del quale il sistema non si attiva, e conseguentemente non genera alcuna erogazione.

Ove I'incentivo risulti superiore alla soglia di materialita (pari a Euro 50.000}, il sistema MBO prevede I'as-
segnazione del 50% dell'incentivo sotto forma’ di phantom stock ovvero unita rappresentative del valore
dell’azione Poste ltaliane S.p.A. e I'applicazione di meccanismi di differimento per il 80% dell’incentivo su
5 anni pro-rata {per il Personale pid rilevante con una remunerazione variabile elevata, vale a dire risorse
beneficiarie sia del sistema d'incentivazione a breve termine sia di quello a lunge termine, tenuto conto
det fimiti previsti con riferimento alle percentuali massime di MBO) o per il 40% su 3 anni pro-rata (per il
restante Personale pid rilevante).

Ferma restando I'applicazione delle clauscle good lsaver / bad leaver definite nel regolamento del piano, Fero-
gazicne del bonus maturato avverrd, di nomma, a condizione che il rapporto di lavoro sia in essaere al momento
dell'effettiva erogazione def premio e non in regime di preavvise.

Si evidenzia che, stante T'utilizzo di strument! finanzian, la Societd sottoporra all’ Assemblea degli Azionisti del 27
aprile 2017 I'approvazione del "Piano di incentivazione a breve termine 20717, basato su strumenti finanziari, per
Il personale pit fevante del Patrimonio BancoPosta” al sensl dell'art. 114-bis del d.Igs. 24 febbraio 1998 n. 58 e
successive modifiche ed integrazioni.

Sistermna d’incentivazione a lungo termine ({LT), basato esclusivamente su strumenti finanziari, che riguarda, relati-
varmente al Patrimonio BancoPosta, le seguenti figure:

- Amministratore Delegato e Direttore Generale;
—  Responsabile della funzione BancoPosta;

—  traldestinatari potranno essere inseriti un numero limitato di altri manager appartenenti al perimetro di applica-
zione delle “Linee guida sulle politiche di rermunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta”.

Le finalita del sistema sonc quelle di incentivare il management del Gruppo:
- alla realizzazione degli obiettivi strategici di Poste Htaliane, nel rispetto del profilo di rischio definito;
- alla creazione di valore e di sinergie di lungo periodo a livello di Gruppo;

e dialineamento rispetto agli interessi complessivi det Gruppo e degli azionisti,. nel ungo penodo T
"~ alio sviluppo di una identita comune attravers il perseguimento di obiettivi condivisi. o
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6-':’. i.f’e;y ‘
Infine, il sistema ha I'obiettivo di favorire la continuita del management nel lungo pericdo generan I%l‘e%tf
di retention. |l sistema d'incentivazione a lungo termine prevede |'assegnazione al beneficiart di dirttti 3-xtev
delle unita rappresentative del valore dell'azione Poste ltaliane S.p.A. {phantom stock) al termine di un perio
performance di tre anni e di un periodo di retention di un anno.

In case di cessazione del rapporto di lavoro prima del pagamento del premio, le phantom stock gia attribuite
diverranno inefficaci e non si avra diritto a ricevere alcun compenso o indennizzo a qualsivogiia titolo da parte
della Societa.

¢«  Bonus d'ingresso consentiti in casi eccezionali in fase di assunzicne di nuove personals, in linea con le miglion
prassi di mercato; non pud essere riconosciuto pitt di una velta alla stessa persona, pud essere sottoposto a dif-
ferimento e concorre alla determinazione del imite al rapporto variabile/fisso delia remunerazione del primo anno
di assunzione.

= Gratifiche una tantum consentite in casl eccezionali e imitate esclusivamente a situazioni specifiche quali la guida
di progetti rilevanti, il raggiungimento di risultati stracrdinari o a fini del mantenimento in azienda di professionalita
chiave, Tali compensi devono essere conformi alle disposizioni normative vigenti (a titolo esemplificative e non

esaustivo, incidenza sul rapparto retribuzicne fissa/fretribuzicne variabile) e alle linee guida di remunerazione e
incentivazione.

3.3.3 | benefit

A completamento della remunerazione si pravedono per il Personale BancoPosta alcuni beneficl addizionali in linea con
le politiche della Societa corrisposti al fine di supportare la motivazione del dipendente,

| benefit sone disciplinati da specifiche linee guida che prevedeno I'applicazione di criteri comuni sia rispetto alle com-
plessita dei ruoli ricoperti, sia alle specifiche categorie di dipendent),

3.4 Pagamenti per la conclusione del rapporto

In coerenza con le politiche della Societa & paossibile stipulare clausole/accordi di risoluzione anticipata de! rapporto,
che regolino ex-ante gli aspetti economici relativi alla cessazione anticipata del rapporto in linea con le strategie, i valori
e gli interessi a lungo termine della Societa, :

Tall clausole/accardi prevedono termini economici definiti sulla base delle situazioni individuali (a titolo esempli-
ficativo I'anzianita anche aziendale e le performance individual) e defle motivazioni oggetto della cessazione del
rapporto, con particolare riferimento al ruclo arganizzativo ricoperto, ai rischi assunti e all'attivita prestata. Tall
accordi vengono inoltre definiti tenendo conte di tutte le normative applicabili, dei contratti collettivi o individuali e
delle prassi di mercato,

Limporto derivante dallapplicazione di tali clausole/accordi non pud comungue superare un numero di mensilita pari
al preawvise previsto contrattualmente pill un numera massimo di 24 mensilita della retribuzione globale di fatto, com-
prensiva della retribuzione annua lorda, della media di quante percepito a titolo di componente variabile nel’ ultimo
triennio {o nel mincr periodo previsto di favoro prestato) e, di norma, del valore dei benefit assegnati.

In caso di risoluzione del rapporto per licenziamento si applica la normativa tempo per tempo vigente e it CCNL di
riferimento.

La Societa, inoftre, con riferimento a professionalitd con caratteristiche particolarmente rilevanti tali per cui la risolu-
zione del rapporto possa determinare rischi per ' Azienda, si riserva di definire, volta per volta, patti di non concorren-

za che prevedanc il riconoscimento di un corrispettivo commisurato alla durata e all’ampiezza del vincolo derivante
dal patto stesso,

In caso di stipula di eventuali patti di non concorrenza, per il corrispettivo viens preso a riferimento un limite massimo pari
ad un'annualita della retribuzione annua lorda per ciascun anno di durata del patto; | patti, di norma, durano un anno.

Tuttl | compensi legati alla conclusione anticipata del rapporto sono corrisposti secondo le modalité previste per la re-

munerazione variabile a breve termine per quanto attiene e modalita di differimento, I| pagamento in strumenti finanziari
e la verifica dei parametri minimi regolamentar di patrimenializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta.
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Per-ll Personale pit rilevante con una remunerazione variabile elevata, vale a dire risorse beneficiarie sia del sisterma

d'incentivazione a breve termine {MBO) sia di quelio a lungo termine {ILT) - tenuto conto dei limiti previsti con rifefimento
alle percentuali massime di MBO - si prevede che:

*  una quota pari al 40% del compenso al momento della cessazione & erogata per it 50% In forma monetaria e
attribuita per il restarte 50% sotto forma di strumenti finanziari {(phantom stock ovvero unitd rappresentative del
valore del’azione di Poste ltaliane), sottoposti ad un vincolo di retention di due anni; tale quota & sottoposta alla
verifica dei parametri minimi regolamentari di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta;

*  unaguota par al 0% del compenso al momento della cessazione & soggetta a un sistema di pagamento differito
in un pericdo di 5 anni {pro-rata) ed & erogata per il 50% in forma monetaria e attribuita per it restante 50% in stru-
menti finanziari (phantom stock); le quote differite sono sottoposte alla verifica dei parametri minimi regolamentari
di patrimontalizzazione®™ e di liquiditd"" del Patrimonio BancoPosta;

* il sistema di pagamento differito in 5 anni pro-rata & cosl articolato:
- depo il primo anno di differimento verra erogata una quota pari a un terzo in forma monetaria;
- il secondo, il terzo e il quarto anno verranno attribuite tre quote par ad un sesto in phanfom stock;

- il guinto e ultimo anno del periodo di differimento verra ercgata I'ultima quota pari ad un sesto in forma mo-
netaria;

*+ e quote differite attribuite sotto forma di strumenti finanziarl saranno sottoposte ad un vincole di retention pari ad
un anno;

« allafine del periodo di retention, verificato il rispetto dei parametr minimi regolamentari di patimonializzezione
di liquidita del Patrimonio BancoPosta, le phantomn stock saranno convertite in una somma determinata in base
al valore della media aritmetica dei prezzi delf’azione di Poste italiane rilevati nel trenta giorni lavorativi di Borsa
antecedenti alla data di conversicne delle phantom stesse;

*« [imporio complessivo eventuaimente erogato verrd sottoposto a meccanismi di claw back fino all'intera quota
entro i termini di prescrizione previsti dalle vigenti disposizioni legislative e in relazicne alle circostanze definite nelle
linee guida sulle politiche di remunerazicne e incentivazione tempo per tempo vigenti,

Per Personale pil rilevante non identificato fra 1 percettori di una remunerazione variabile elevata, | pagamenti per la
conclusione del rapporto seguona le modalita differite su 3 anni anatoghe a quanto descritto di seguito per it sistema di
incentivazione MBO (cfr 4.5.1.), ivi incluse |'utilizzo di strumenti finanziari per il 50% delle quote da erogare.

In applicazione defls Disposizioni di Vigilanza in tema di remunerazioni in meriio alla determinazione dei compensi legati
alta conclusione anticipata del rapporto per il Personale pil rilevante si evidenzia che il limite massimo ai compensi cor-
risposti in caso di risoluzione del rapporto, come sopra descritti, pud portare ad un esborso massime individuale pari
a Euro 4,5 mitioni determinato sulla base della retribuzione pit elevatal?®, Tale esborso & calcolato facendo riferimento
alla massima retribuzione prevista tra il Personale destinatario delle presenti linee guida appiicandovi, a livello massimo,
tutte le possibili componenti della remunerazione da corrispondere in caso di cessazione anticipata.

Il processo di definizione degli importi correlati alla conclusione del rapparto & strutturate in modo da assicurare |a
sostenibilitd economica di un'eventuale contemporanea risoluzione anticipata del rapporto di una pluralith di soggetti
“con caratteristiche particolarmente rilevanti”,

U'importo derivante dali’applicazione dei principi sopra descritti comporta erogazioni correlate alla retribuzione com-
plessiva del soggetto che & proporzionata al ruolo ricoperto e all'ampiezza delle responsabilita assegnate, rispecchian-
do inoltre 'esperienza e le capacita richieste per ciascuna posizione, nonché le performance dimostrate & la qualita
complessiva del contributo ai risultati a breve e a lungo termine.

Il compenso da corrispondere legato alla conclusione anticipata del rapporte per I'AD-DG, per it Responsabile della
funzicne BancoPosta e per il Dirigente Preposto & sctioposto al'esame del Consiglio di Amministrazione su proposta
del Comitato Remunerazioni,

(10 Per "minimi regolamentari di patrimonializzazions” del Patrimonio BancoPosta, allo state attuale, si intende un fivello di CET1 Ratio aimeno pari al
10,5%, determinato come somma del requisito minimo di TCR {8%) e del capital conservation buffer a regime {2,5%). Cid in quanto, in coerenza
con le Disposizioni di Vigilanza applicabili 2 Bancoposta (Circ. 285/2013, Parte Quarta, Capitole 1, Sezione |I, Par. 3}, i fondi propri det Patrimenio
BancoPosta sono costituiti esclusivamente da riserve di utili e pertanto CET1 ratio e TCR coincidono.

(11)  Per “minimi regolamentar dl liquidita” del Patrimonioc BancoPoesta, allo stato attuale, sl intende un Liquidity Coverage Ratio (LCR} almeno pari al 100%.

(12) 8l procede ad una esemplificazions al sole fine dl seddisfare la previsione regolamentara Introdotta da Banca d'ltalla con il Vil agglornamenta della
circolare 285/2013. La Circolare richiede I'indicazione, da parte delle banche, df un fimite massimo della severance anche In termini di numero di
annualita di retribuzions fissa oftre che In valore assoluto. Nel caso di specle, il Patrimenio BancoPesta applica la regola dei rapporto massimo di

1:3: i la remunrazions; veriebile e lssa.: Nel caso; meramente: ipofaﬁco, che:iir soggetto:nej:tra dnnl precedenti (s cessazione: dek: rapporta divi

lavoro ablia percepito sempre I retribiuzione variabile nedla misur parl al 100% della sug retribuzione fissa’e chealld stesso soggeﬁo, si doves-

sero applicare tutte le previsioni della presents politica in materia di severance nella misura massima liquidabile, lo stesso petrebbe ricevere, al
netto dells spettanze contrattuali, un massimo teorico di 5,5 annualita dl retrbuzione fissa. || valore del compenso comispeste In occaslone della
risoluzione del rapportc cosl determinato nen potrd comungue essere supericre a Euno 4,5 milioni, come scpra specificato.
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Per gli altri Risk Taker, il compenso da cormrispondere in occaslone di cessazione anticipata del rappo&o &\Iavgfm

sottoposto al'esame dell AD-DG e del Responsabile della funzione BancoPosta, nel rispetto delle p0|ltlc\ H&Jyl t:
dal Comitato Remunerazioni.

Da un lato il Consiglio e, dall'aliro, 'AD-DG di concerto con il Responsabile della funzione BancoPosta, nell'ambito
del limite massimo deliberato dall' Assemblea, valutano quanto sopra in considerazione dell'operato del soggetto nei
diversi ruoli ricoperti nel tempo e avendo particolare riguardo ai livelli di patrimonializzazione e liquidita de! Patrimonio
BancoPosta.

Nessun importo & erogato laddove si sia verificata una o pil delle fattispecie praviste nel paragrafo 3.5 sul meccanismi
di aggiustamento ex post. In particolare, |'Azienda pud richiedere |a restituzione fino allintero importo erogato entro |
termini di prescrizione previsti dalle vigenti disposizionl legislative.

I principi sopra definiti si possono applicare all’atto della risoluzione del rapporto anche nel caso in cui non siano state
definite specifiche pattulzioni ex ante.

3.5 Meccanismi di aggiustamento ex post
(clausole di malus e claw back)

In linea con le migliori prassi di mercato e le normative di riferimento, la remunerazione variabile non & garantita, ma
sottoposta al raggiungimenio di prefissati fivelli di performance unito al rispetio del profilo di rischio del Patrimonio
BancoPosta, Seno previste alcune fattispecie specifiche, come di seguito descritts, in cui dovranno essere applicat
meccanismi di aggiustamento ex post dell’importo della retribuzione variabile. Tali disposizioni si applicano al personale
destinatario dei sistemi d'incentivazione variabile MBO e/0 ILT e, auindi cve presente, anche al personale non incluso
nel perimetro dei Risk Taker.

Claw back

Potranno essere attivati meccanismi di claw back, cioe di restituzione di premi gia comisposti cosi come richiesto dalla
normativa, tenendo altresi conto dei profil di natura legale, contributiva e fiscale in materia.

Il brocesso di applicazione dei meccanismi di claw back & condctio in coerenza con la refativa procedura interna
adottata dalla Societa. Tale procedura prevede la partecipazione interdisciplinare di pitl funzioni aziendali con differenti
competenze che intervengono nelle diverse fasi del processo ovvero: attivazione, istruttoria, finalizzazione di una rela-
zione informativa, chiusura della procedura € adempimenti obbligatori. Gli organi/funzioni aziendali responsabill delta
decisione di pracedere al recupero dell'intero ammeontare o di parte def premi variabili gia corrisposti, sono differenziati
in base al profilo della risorsa oggetto della procedura di claw back,

Fermo restando il diritto al risarcimento dell'eventuale ulteriore danno, successivamente all’erogazione del bonus ma-
turato, I'Azienda pud - entro i termini di prescrizione previsti dalle vigenti disposizioni legislative e indipendentemente
dal fatto che il rapporto sia ancora in essere o cessato — chieders la restituzione di quanto gia erogato fino all'intero
incentivo percepito in caso di:

s comportamenti fraudolenti o di colpa grave del beneficiario a danne della Societ, ivi incluse il Patrimonio Banco-
Posta, o di una delle sccieta del Gruppo;

+  violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell'articolo 26 o, quando il soggetto & parte interessata, dell'articolo 53,
commi 4 e ss., del d. igs. 1° settembre 1993 n. 385 ("Testo Unico Bancario® o degli obblight in materia di remu-
nerazione e incentivazione;

+ condotte che abbianc determinato significativo deterioramento alla situazione patrimoniale ¢ finanziaria o reputa—
zionale della Societa, ivi incluso il Patrimonio BancoPosta, ¢ di una delle societa del Gruppo;

«  erogazione del Premio sulla base di dati che siano risultati In segulto errati e/o falsi.

Malus

| verificarsi di una o pill delle suddette fattispecie comporta inoltre I'applicazions di meccanismi di malus per le
guote differite non ancora erogate. Sifa rsfenrnento sia alle quots da erogarsi in contanti sia a quelle da erogarsi in
strurnenti finanziari,
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Talbmeccanismi di malus comportano la riduzione fino all’azzeramento delie quote d'incentivazione differite anche qua-
Idﬂr;ﬁén vengano rispettati | parametri minimi regolamentar! di adeguatezza patrimoniale e di liquidita definiti nef rispetto

- del Risk Appetite Framework (RAF} del Patrimonioc BancoPosta tempo per tempo vigente.

Altri meccanismi di aggiustamento

Si evidenzia che il verificarsi di una o pit delle quattro fattispecie sopra evidenziate (comportamenti fraudolenti o di col-
pa grave del beneficiario a danno della Societd, ivi incluso il Patrimonio BancoPosta, ¢ di una delle societa del Gruppo
acc.) comporta la non erogazione delle guote sottoposte a periodi di retention.

Inoltre, il bonus maturato in relazione alla remunerazione variabile a breve termine in virtl del raggiungimento degli
obiettivi assegnati pud essere decurtato fino a essere azzerato se la performance non sia stata valutata come adegua-
ta, attraverse il sistema annuale di valutazione delle prestazioni che tiene in considerazione anche aspetti qualitativi e
comportamentali. Si evidenzia che a partire dal 2017, per il senior management, viene utilizzato un sistema di valuta-
zione delle prestazioni a 180°, Tali soggetti verranno valutati anche dai propri peer sebbene ai fini del sistema di incen-
tivazione a breve termine (MBO) verranno considerate unicamente le valutazione di ciascun responsabile gerarchico.

Si rileva infine che nessuna componente variabile viene erogata a dipendenti, che nel periodo di riferimento, abbiano
tenuto comportamenti professionali non coerenti con il Codice Etico di Poste ltaliane.
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| sistemi di remunerazione e incentivazicne di seguito descritti per Il Presidente del Consiglio di Amministrazione, Amminl-
stratori non esecuth, Collegic Sindacale & Armministratore Delegato e Direttore Generale coincidono con quanto descritto
nella Relazione sulla remunerazione di Poste Raliane di cul questo documento, “Linee guida sufle politiche di remunerazione
e incentivazione del Patrimonio BancoPosta", costitulsce I'Allegato. Gll organi sopra citati svolgono le funzioni di gestione,
di supervisione strategica e di controllo per il Patimonio BancoPosta seniza ricevere ulteriore remunerazione rispetto a
quella riconosciuta in qualita di Amministratori o Sindaci di Poste italiane S.p.A..

Si sottolinea inoltre che restano fermi | poteri attribuiti all’ Assemblea che ha la responsabilita di definire | compensi ex
art. 2388, comma 1, ¢.c. spettanti ai membri del Consiglio di Amministrazione all'atto della nomina. St ricorda, infine,
che lo stafuto della Societa attribuisce al nuovo Consiglio di Amministrazione, che si insediera dopo I'Assemblea cor-
vocata per I'approvazione del Bilancio 2016 di Poste Italiane S.p.A., la responsabilita di definire il pacchetto retributivo
degli amministratori investiti di particolar cariche, ex art. 2389, comma 3, ¢.c. su proposta del Comitate Remunerazioni
e sentito it Collegio Sindacale. '

Resta inteso che, coerentemente con le previsioni di legge, gli amministratori investiti di particolari cariche si astengono
dalle votazioni che riguardano le decisioni sui propri compensi oltre ad assentarsi dal confronto consiliare in meritc. 67

Non soro attualmente previsti gettoni di presenza per la partecipazione alte riunioni censiliari e alle riunioni dei comitati
andoconsiliari.

E esclusiva responsabilita dell’Assemblea ordinaria approvare le “Linee guida sulle politiche di remunerazione e incen-
tivazione del Patrimonio BancoPosta 2017 o eventuali modifiche alle stesse.

Per { mandato 2017-20189, Il Consigiic di Amministrazione stabiflr i parametri relativi alle remunerazioni di propria

competenza [n coerenza con le presenti linee guida, con | processi approvativi definiti dalla Sccietd e con le normative
applicabili.

4.1 Presidente del Consiglio di Amministrazione

La remunerazione del Presidente del Consiglio di Amministrazicne prevede una prima componente fissa, quale emolumento
definiio dalf Assemblea degli Azionisti ai senst dell'art. 2389, comma 1, ¢.c. per tutta la durata del mandato.

in aggiunta a quantc sopra, if Consighio di Amministrazione ha la facolta di riconoscere al Presidente, in ragione delle deleghe,
di carattere non gesticnale, allo stesso atiribuite, un utteriore compenso al sensi def'art. 2389, comma 3, ¢.c. per tutta la
durata del mandato. Non sono previste forme di remunerazione variabile collegate ai risultati. || trattamento economico

del Presidente, ai sensi dell'art. 2389, comma 3, c.c., relativo al mandato 2014-2016 & stato approvato dal Consiglio in
data 22 luglio 2014.

Al Presidente del Consiglio sono incltre rimborsate le spese sostenute nell'assolvimento del mandato strettamente
attinenti ai compiti a esso affidati, nei imiti stabiliti dal Consiglic di Amministrazione.

Come anticipato in premessa, per i| mandato 2017-2018 'Assemblea e il Consiglio di Amministrazione, ciascuno se-
condo gli ambiti di propria competenza, stabiliranno i parametri relativi alle remunerazioni del Presidente del Consiglic
di Amministrazione in cosrenza con | presents documente, con i processi approvatihvi definiti dalla Socista e con le
normative applicabill,
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4; 2 Ammmlstratorl non esecutivi

La‘“remunerazrone degli Amministratori non esscutivi prevede una componente fissa a titolo di emolumento. Tale re-
munerazione & stata fissata dall’Assemblea degli Azionisti per tutta la durata del mandato. Non sono previste forme di
remunerazione variabile collegate ai risultati.

Il Consiglio di Amministrazione su proposta det Comitato Remunerazioni pud prevedere compensi aggiuntivi per la
partecipazione deglk Amministratori ai comitati endoconsiliari.

Agli Amministratori non esecutivi sono inoltre rimborsate le spese sostenute nell’assolvimento del mandato strettamen-
te attinenti ai compiti a essi affidati, nei limiti stakikti dal Consiglio di Amministrazione.

Come anticipato in premessa, per il mandato 2017-2019 '‘Assemblea e il Consigiio di Amministrazione, ciascuno
secondo gli ambiti di propria competenza, stabiliranno | parametri relativi alle remunerazioni degli Amministratori non
esecutivi in coerenza con il presente documento, con i processi approvativi definitt dalla Societa e con le normative
applicabili.

4.3 Collegio Sindacale

La remunerazione del Collegio Sindacale non & in alcun mado collegata ai isultati conseguiti da Poste [taliane. L'emolumen-
to comisposto ai Sindaci & rappresentato solo da una components fissa, determinata sulla base dell'impegno richiesto per
lo svolgimento delle aftivitd assegnate.

| Collegio Sindacale in carica & stato nominato dall'Assermblea degli Azionisti che ha approvato il bilancio 2015 e restera in
carica per tre esercizi (2016-2018). LAssemblea del 24 Maggic 2016, nel nominare it Collegio Sindacale ha determinato —
per ciascun anno di incarico — il compenso per il Presidente e il compenso per ciascun componente effettivo del Coilegio.

Non scno previsti gettoni di presenza per la partecipazicone alle riunioni.

| Sindaci hanno diritto al imborse delle spese di viaggio e soggiomo sostenuts in esecuzione dell’ incarico, debitamente
documentate.

4.4 Amministratore Delegato e Direttore Generale

[l trattamento economico del’ AD-DG, relativo al mandato per gli esercizi 2014, 2015 e 20186, € stato definito dal Consi-
glio di Amministrazione - su proposta dell'allora Comitato Compensi e sentito il parere del Coilegio Sindacale - in data
17 novembre 2014, Si evidenzia che, in tale occasione, si & tenuto conto dei vincoli introdotti dail'art. 23-bis, comma
5-quater, D.L. 201/2011 (convertito in legge, con l'art. 1, comma 1, L. 22 dicembre 2011, n. 21 e medificato dall'art.
84-bis, comma 1, D.L. 21 giugno 2013, n. 69, convertito, con L. 9 agosto 2013, n. 98} che prevede una riduzione
del trattamento econcmico complessivo a qualsiasi titolo determinato per I'amministratore delegato e il presidente del
consiglio d’amministrazione nelle societd dirsttamente o indirettamente controliate dalle pubbliche amministrazioni,
fimitatamente al primo rinnove det C.d.A, successivo alla data di entrata in vigore della normativa.

La descrizicne di seguito riportata in merito all’ AD-DG fa riferimento al compenso per lo stesso deliberato dal Consiglio
in cata 17 novembre 2014 e al sistema df incentivazione a lungo termine approvato dall’Assemblea degli Azionisti il 24
Maggio 2016.

Si ricorda che la deliberazione del Consiglio del 17 novembre 2014 ha stabilito che in caso di revoca della carica e/o re-
voca del poterl conferitl prima della data di scadenza del mandato per motivi diversi dalla giusta causa o dall'inadempi-
mento configurante colpa grave, oppure in caso di recesso dalla carica di Amministratore Delegato per giusta causa, la
Societa corrispondera una somma pari al compensi fissi omnicomprensivi riferiti alla carica di Amministratore Delegato

& che avrebbe maturato ﬁno alla data dl scadenza del mandato

'La remunerazione ﬁssa & costlturta da una componente reEatwa aJ rapporto i ammlnlstrazone (c d emolumentr e art o

2380 c.c. comymi 1 e 3) e una relativa al rapporto difigenziale in qualita di Direttore Generale.
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Si ricerda che il rapporto di lavoro dirigenziale del Direttore Generale & disciplinato dalle previsioni del Col tna e
Nazionale di Lavero per | difigenti di aziende produttrici di beni e servizi (di seguito CCNL). In caso di recessd
dal rapporto di lavore dirigenziale si applicheranno le disposizioni del CCNL. tempo per ternpo vigente.

Al Amministratore Delegato, in qualitd di componente dellorgano consiliare, sono inoltre rimborsate le spese soste-

nute nell'assolvimentc del mandato strettamente attinenti ai compiti a esso affidato, nei kmiti stabiliti dal Consiglio di
Amministrazione.

A completamento della remunerazione si prevedono alcuni benefit in linea con le prassi di mercato e nel rispetto dells
normative applicabili.

L'AD-DG di Poste Italiane rientra nel perimetro di applicazione delle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimo-
nio BancoPosta ed & assoggettato alla vigente normativa di vigilanza bancaria. 1 sistermi d'incentivazione a breve e a lungo
termine, per AD-DG sono stati definiii sia tenende conto dei principi della Circolare Banca d'ltalia 285/2013 sla conside-
rando che i settori di business in cui il Gruppo Poste ltaliane opera non si limitane a quelli finanziar benst includono servizi
integratt di recapito, logistica e pacchi, di eCommerce, assicurativi, di telefonia mobile e di comunicazione digitale su tutto i
territorio nazionale.

| sistemi d'incentivazione definiti per I’AD-DG, sia a breve termine sia a lungo termine, sono descritti ai paragrafi 4.4.1
e 4.4.2 che seguono; essi rispetiano | seguenti principi:

¢ & previsto un tette massimo agli incentivi fissato in un rapporto di 1:1 tra compensi variabili e compensi fissi;

¢ lacomporente variabile viene sottoposta a meccanismi di correzione ex post {malus e claw back) che, sulla base
dei risultati conseguiti e dei comportamenti individuali, conducono da un lato alla riduzicne, anche significativa, o
al'azzeramento della remunerazione variabile stessa, dall'altro — ove ricorrano particolari condizioni — alia restitu-
zione degli importi gia comrisposti (cfr. paragrafo 3.5);

« @& previsto un collegamento tra la componente variabile e gli indicatori di performance misurati al netto dei rischi e
coerenti con le misure utiizzate a fini gestionall dalla funzione di Risk Management {cd. ex-ante risk adjustment);

+  lacomponente variabile viene sottoposta a differiment! su 5 anni (pro-rata) per una quota def 0% e al pagamento
attraverso strumentt finanziari per una qucta pari &l 50% sia delle componenti up-front sia di quelle differite, in

modo da. tenera conto dell'andamenteo nel tempo dei rischi assunti dal Patrimonio BancoPosta (cd. meccanismi
di malus),

¢ sono previstl limiti alle remunerazioni variabili nel caso in cui il Patrimonio BancoPosta non rispetti specifici requisiti
di capitale e di liquidita; :

*  la componente variabile & collegata a indicator! di performance coerenti con il livelio decisionale del singolo.

Infine in merito ai compensi legati alla conclusione anticipata del rapporto, a partire dal 2017, ove definiti, sarannc cor-
risposti secondo le modalita previste per la remunerazione variabile a breve termine, vale a dire:

*  una quota pari al 40% del compenso eventualmente previsto al momento della cessazione & erogata per il 50%
in forma maonetaria e attribuita per il restante 50% sotto forma di strumenti finanziari (phantom stock ovvero unita
rappresentative def valore dell'azione di Poste ftaliane), sottoposti ad un vincolo di retention di due anni; tale quota

& sottoposta alla verifica del parametri minimi regolamentari di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio
BancoPosta;

* una quota pari al 0% de! compenso eventualimente previsto al momento della cessazione & soggetta a un si-
stema di pagamento differitc in un pericdo di 5 anni {pro-rata secondo il seguente schema: depe il primo anno
di differimento verra erogata una quota pari a un terzo in forma monetaria; if secondo, il terze e il guarte anno
verranno attribuite tre quote pari ad un sesto in phantom stock; Il quinto e ultimo anno del pericdo di differimento
verra erogata I'ultima quota pari ad un sesto in forma monetaria) ed & ercgata per il 50% in forma monetaria e
attribuita per il restante 50% in strumenti finanziari ([phantom stock); le quote differite sono sottonoste alla verifica
del parametri mirdmi regolamentari di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta e, per la com-
peonente in strumenti finanziar, assoggettate ad un vincolo di retention part ad un anno;

¢ alla fine del periodo di refention (di due anni per le quote up-front e di un anno per le quote differite), verificato
il ispetto dei parametri minimi regolamentari di patrimonializzazicne e di liquiditd del Patrimonio BancoPosta, le
phantorm stock saranno convertite in una somma determinata in base a valore della media aritmetica dei prezzi

dell'azicne di Poste italiane rilevati nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione delle
phantom stesse;

¢ limporto compiessivo eventualmente erogato verra sottoposto a meccanismi di matus e di claw back fino all'in-
tera quota entro i termini di prescrizione previsti dalle vigenti disposizioni legislative e in relazione alle circostanze
definite nelle finee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione tempo per tempo vigenti,
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- 441 Sistema d’incentivazione a breve termine (MBO)

Gon riferimento al rapporto dirigenziale in qualith di Direttore Generale di Poste ltaliane, & previsto per l'intersssato un mege-
canismo d'incentivazions variabile a breve termine (MBO) legato a obiettivi approvati annualmente dal Consiglio di Ammini-
strazione su proposta del Comitato Remunerazioni, coerentemente con il Piano Strategico e con il budget di Poste Italiane.

Il 60% delia componente variabile a breve termine & soggetto a sistemi di pagamento differito in un periodo di & anni
{pro-rata), in modo che la remunerazione tenga conto dell’andamento nel tempo del rischi assunti dalla Societa. 1l 50%
dell’'erogazione & prevista in strumenti finanziari {phantom stock), come ifustrato nello schema di seguito riportato:

FIGURA 2. SCHEMA DI DIFFERIMENTO DEL SISTEMA MBO PER L'AD-DG
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Verifica parametri di patrimonializzazione
e di liquidita del Patrimonio BancaPaosta

Si evidenzia che le phantom stock sono unitd rappresentative del valore di Borsa dell’azions Poste ialiane S.p.A.. Le
phantom stock vengono attribuite in pitl franche e sottoposte ad un vincolo di retention di due anni (per la parte up-front)
o di un anno {per le parti differite). Alla fine del periodo di retention, verificato il rispetto dei parametri minimi regolamentan
di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta — tenuto aftresi conto del costo complessivo delle remune-
razioni variabili — le pharttom stock saranno convertite in una somma determinata in base al valore della media artmetica
dei prezzi dell'azione di Poste ltaliane rilevati nei trenta giorni laverativi di Borsa antecedenti alla data di conversione.

.- Sisottolinea che stante F'utlizzo di strumenti finanziari, la- Societd sottoporra all Assemblea: degli-Azionisti det 27 aprile: ... -
2017 'approvazione del “Plano df incentivazione a bréve tenmine 2017, basato su strumentf finanziar, per i personale

pit rilevante del Patrimonio BancoPosta” ai sensl del’art. 114-bis del d.igs. 24 febbraio 1998 n. 58 e successive mo-
difiche ed integrazioni.
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patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta. ENER

e
Per 'AD-DG, in linea con le normative di riferimento applicabili, sono previste oltre alla Condizione Cancélio Vi
al'EBIT gestionale, le seguenti Condizioni di Accesso al sistema d'incentivazione a breve termine (MBO) che devono
essere tutte contemporaneamente verificate:

TABELLA 1. CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSOQ AL SISTEMA MBO
AD-DG
CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSO
Redditivita di Gruppo: EBIT gestionale
Parametro di adeguatezza patimoniale: CET 1 livello sogiia approvato nel Risk Appetite Framework (RAF)

Parametro di liquidita a breve termine: 1.CR livello soglia approvato nel Risk Appetite Frarmework {RAF)

Gli obiettivi di performance per I'AD-DG per il sisterna d’incentivaziong a breve termine 2017 (MBO) sono | seguentl:

TABELLA 2. INDICATORI DI PERFORMANCE DEL SISTEMA MBO PER L’'AD-DG

INDICATORI DI PERFORMANCE PESI
EBIT gestionale dl Gruppo 25%
RORAC BancoPosta 25%
Raceolta netta totale retall 20%
Costi Governablli di Gruppo 20% 71
Customer Experience 10%

4.4.2 Sistema d’incentivazione a lungo termine (ILT)

In coerenza con quanto previsto per il sistema d'incentivazione a breve termine, anche 1l sistema d'incentivazione a
lungo terrmine & stato definito con riferimento al rapporto dirfgenziale in qualita di Direttore Generale di Poste Italiane in
linea con i principi alla base della normativa di vigitanza bancaria.

Riguardo il sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT) per I'AD-DG si prevede 'assegnazione di diritti a ricevere delle
unita rappresentative del valore dell'azione Poste Italiane (c.d. phantorn stock) al termine di un periodo di maturazione
{vesting). Il numero di phantom stock viene identificato al momento dell'assegnazione ed & collegato a condizioni di
performance nelf'arco di un periodo triennale {per il secendo ciclo del piano, da assegnare nel 2017, it periodo di per-
formance comispende agh anni 2017/2019).

Il nurmero di phantom stock verra quantificato al termine del periodo di performance triennale al’interno del massimale
identificato al momento dell'assegnazione. Le phantom stock verranno attribuite dopo un periodo di refention pari a un
anno e saranne guindi convertite in una somma determinata in base al valore della media aritmetica dei prezzl dellazione
di Poste Htaliane rilevati nel trenta giomi lavorativi df Borsa antecedenti aila data di attribuzione delle phantom stessa,

FIGURA 3. SCHEMA DI ASSEGNAZIONE DEL SISTEMA ILT PER L'AD-DG
Secondo Ciclo di Assegnazione 2017-2018

2017 2018 2019 2020 2021 2022
| | | ! | |
I | | 1 | ¥ I I
| N i !
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di Retention del Premio
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Per I’'AD-DG, in linea con le normative di riferimento applicabili, sono previste la Condizione Cancello di Gruppoe e le
Condizioni di Accesso al sistema d'incentivazione a lungo termine {LT) specifiche per il Patrimonio BancoPosta che
devono essere tutte contemporaneamente verificate:

TABELLA 3. CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSO AL SISTEMA ILT PER
LCAD-DG
CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZION| DI ACCESSO
Redditivita dif Gruppo: EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo

Parametro di adeguatezza patrimonlaie: CET 1 livello sogiia fine periodo

__ Parametro di liquidith a breve termine: LCR Ivallo soglia fine periodo

Parametro di redditivith corretta per if ischio: RORAC Iivello scglia fine periodo

L’adeguatezza patrimoniale, il parametro di liquidita e il parametro di redditivita comretta per il rischio sono definiti nel ri-
spetto del livelli soglia del Risk Appetite Framework ("RAF”) del Patrimonio BancoPosta, a sua volta definito In coerenza
con gli obiettivi strategici, e rappresentano le condizioni richieste dalla normativa di vigilanza bancaria come parametri
abilitanti I'eventuale erogazione del premio. Le Condizioni di Accesso sone coerenti con le misure utilizzate a fini gestio-
nali dalla funzione di Risk Management (cd. ex-ante risk adjustment}.

i sistema prevede, inoltre, la Condizione Cancello collegata all'EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo, il culi
conseguimento abilita I'effettiva possibilith di acceders all'incentivo a fungo termine garantendone la sostenibilita a
livello di Gruppo.

Si evidenzia che, al fine di rafforzare Il collegamento con i rischi della remunerazione variabile corrisposta al’ AD-DG
nell'ambito del sistema LT, a partire dai secando ciclo, viene inserito il RORAC del Patrimonic BancoPosta (a livelle
soglia di fine periodo} come uiteriore Condizione di Accesso al sistema, oltre a quelle gia previste. Tale medifica al
piano ILT per ['AD-DG & stata apportata attraverso la delibera adottata dal Consiglio di Amministrazione nella riunione
del 15 marzo 2017 in linea con quanto previsto nel Documento informativo sul piano di phantom stock approvato
dali' Assemblea degli Azionisti il 24 maggio 2016. In particoiare nel suddetto Documento Informativo al paragrafo 3.3,
si specificava quanto di sequito: "it Consiglio di Amministrazione put apportare al Ffano le modifiche da esso ritenute
opportune, seconda le proprie autonome valutazioni, al fine di aflineare if Piano a norme di legge e regofamentl, correg-
gere eventuali incoerenze, difetti od omissioni del Regolamento e/ del Piano™. Lintroduzione del RORAC BancoPosta
come Condizione di Accesso ha costituito una modifica in linea con le competenze del Consiglio in ottica di ulteriore
rafforzamenta del plano in coerenza con le nomative dell’Autorita di Vigilanza.,

Si sottofinea altresi che la sussistenza det livello minime regolamentare defle condizioni collegate all'adeguatezza patri-
moniale e alla liquidita verra verificato anche al termine di ciascun periodo di refention.

£ necessario evidenziare che, coerentemente con gl altrl soggetti ilentificat: all'interno del perimetro del Persenale pid
rilevante, fa retribuzione variabile (sia a breve sia a lungo termine) pud essere assegnata o erogata all' AD-DG a condi-
zione che non si sia scesi al di sotto dei Jimiti patrimoniali regolamentari tenende anche conto del costo delle remune-
razioni variabili (imitatamente al personale destinataric delle presenti “Linee guida di remunerazione e incentivazione del
Patrimonio BancoPosta”).

Relativamente agii obiettivi per ! AD-DG il sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT) prevede:

TABELLA 4. INDICATORI DI PERFORMANCE E PESI SISTEMA ILT PER LAD-DG

Indicatore di redditivita Indicatore di creazione di valore per gli azionisti

EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo Total Shareholder Return (TSR)

LEBIT cumulato triennale di Gruppo & utlizzato per il TSR & utilizzato per identificare la perfarmance relativa di
Heonoscere fa continuiti e sostenibilitd dei risultati di guanto & stato generato per gli azionisti di Poste Ktaliane
redditivita nel lungo termine. rispetto alle aziende del FTSE MIB.

PESO PESO

60% dei diritti assegnati (a target) 40% dei diritti assegnati (a target)

La scelta degll indicator! di performance & coerente con le responsabilita del ruolo dell’AD-DG di Poste italiane ed & in
linea con i principi fondant} del sistema d'incentivazione a lungo termine.

Linee guida sulie politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2017
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4.5 Personale piu rilevante - Risk Taker \

Cltre alla retribuzione fissa, le cui finalith sono descritte al paragrafo 3.3.1, e ai benefit, il Personale pil rilevs
Patrimonio BancoPosta & destinataric del sistema d'incentivazione a breve termine (MBQO). Inoltre, un numerd limitato
di manager appartenenti al Perscnale pil rilevante potranno essere inclusi tra | destinatari del sistema d'incentivazione a
lunge termine (LT}, configurando in tal modo una incidenza minima rispetto al totale dei beneficiart previsti per il sistema
d'incentivazione a lungo termine del Gruppe Poste Iltaliane®?,

in conformitd con quanto previsto dalle vigenti disposizioni normative e dalle politiche della Societa, la componente
variabile in favore del Personale pili Rilevante rispetta le seguenti caratteristiche:

i viene determinata attraverso I'utilizzo di indicatori di performance & misurata tenendo conto del livello di rischio
assunto e deve essere coerante con la propensione al rischio definita (Risk Appetite Framework — RAF) e con le
politiche di governo e di gestione dei rischi adottate;

() viene sottoposta a meccanismi di correzione ex post {malus e claw back) che, sulla base dei risultati conseguiti
e dei comportamenti individuali, possono condurre a una riduzione, anche significativa, o all'azzeramento delia
remunerazione variabile stessa.

La componente variabile assegnata al Personale piti rilevante non supera il rapporto 1:1 con la componente fissa
{0,33:1 per le funzioni aziendali di Cantrollo, come evidenziato net paragrafo 4.6).

4.5.1 Sistema d’incentivazione a breve termine (MBO}
Il legame con la performance

La retribuzione variabile a breve termine del Personale pit rilevante ~ coerentemente con le palitiche della Societa — si
basa su meccanismi di determinazione oggettivi, trasparenti e verificabili. Gli obiettivi perseguiti nel processo decisio-
nale delle politiche di remunerazione, con particolare riferimento ai criterl di definizione della retribuzione variabile, sono
i seguenti:

)  definire parametri di performance semplici e di immediata valutazione;
(h consentire, nella definizicne dei suddetti parametr, che vi sia convergenza fra glf obiettivi individuali e aziendali:
Iy privilegiare il merito.

Tali criteri sone finalizzati anche a ottenere la valorizzazione dell'interesse del cliente.

La componente variabile della remunerazione & parametrata a indicatori che consentono la misurazione della perfor-
mance su pitl dimensioni, sia quantitative (redditivita, crescita, produttivita, costo del rischio/sostenibifita) che qualitative
{azioni, progetti strategici} con un focus sugli indicatort di performance cometti per il rischio.

Gli chiettivi assegnati ai destinatari del sistema MBO sone formalizzati in una scheda e sono riconducibili, in coerenza
con le specifiche esigenze di business e la tipologia di rucle, alle seguenti macro categorie:

*  Economico-finanziari: corrispondono, ad esempio, a indicator di performance risk adjusted e non, dove i primi
assumono un peso prependerante.

*  Customer Experience: rappresentano obiettivi di soddisfazione del cliente.

*  Obiettivi di Funzione e/o Gestionali: si riferiscono a obiettivi misurabili di natura progettuale o legatt al ruclo
presidiato.

Sono previste le seguenti condizioni di attivazione del sistema incentivante descritto In precedenza:

(I} Performance gate: |'attivazione dei sistemi d'incentivazione manageriale & vincolata al raggiungimento delia spe-

cifica soglia economico finanziaria definita annualmente a livello di Gruppo e segue il medesimo meccanismo
descritto nella Prima sezione della Relazione sulla remunerazione Posts Italiane.

{I) Rispetto della propensione al rischio: le condizioni richieste daila normativa vigente sono ispirate ai principi di
sostenibilita finanziaria della componente variabile del compensi e rappresentate, quindi, dalla verifica della *quali-
ta" dei risultati reddituali sk adjusted raggiunti e della coerenza con i livelli soglia patrimoniali e di liquidita previsti
nel'ambite del proprio "gquadre di riferimento per la determinazione della propensione ai rischic” {RAF).

(13)  Per maggler apprefondimentl si veda ll paragrafo 3.4.2.2 della Relazicne sulla remunerazicne 2016 Poste itallane in cui & svidenziato che il numero
massimo di beneficiari per tutto il Gruppo e per ciascun ciclo & pari a 100 manager.

Linge guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonic BancoPosta 2017
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.-Si riporta di seguito il dettagio:

“ TABELLA 5. “RISPETTO DELLA PROPENSIONE AL RISCHIO”

Adeguatezza Patrimoniale Livello soglia approvato nel Risk Appetite Framework (RAF)
Common Equity Tier 1 del Patrimonio BancoPosta da parte del Consiglio di Ammiristrazicne di Poste Italiane
Liquidita Operativa Livello soglia approvato nel Risk Appetite Framework (RAF)
Liquidity Coverage Ratio del Patrimonio BancoPosta da parte def Consiglio di Amministrazione di Poste italiane

(i} Condizioni individuali: verificate le condizioni di cui ai due punti precedenti, la corresponsione del bonus in-
dividuale @ commisurata al grado di conseguimento degli obiettivi di performance assegnati e, in ogni caso,
subordinata all'assenza di comportamenti professionali nen in linea con il Codice Etico di Poste ltaliane. In fase
di consuntivazione 'incentivo viene erogato qualora la percentuale di raggiungimento complessiva degli obiettivi
della scheda sia almeno pari al livello soglia.

Il bonus individuale maturato pud crescere fino ad un livello massimo definito a fronte di performance eccellenti.

Tale sisterma garantisce un legame tra i risultati di Poste ltaliane & del Patrimonio BancoPosta & il riconoscimento della
retribuzione variabile in funzione dei risultati stessi.

La performance di clascun partecipante viene misurata anche atiraverso il sistema aziendale di valutazione delle prestazioni,
sulla base di un processo seliido e strufturato, condotto annuakmente. Per la coresponsione del bonus cccorre raggiungere
lvelli di piena coerenza con le attese aziendali; diversamente, si prevede la decurtazione in pejus (del 50%) © la nen eroga-
Zione del bonus maturato.

Si evidenzia che, a partire dal 2017, per il senlor management viene utilizzato un sisterna di valutazione delle prestazioni
a 180°. Tali soggetti verranno valutati anche dai propri peer sebbene ai fini del sistema di incentivazione a breve termine
(MBQ} verranno considerate unicamente le valutazioni di ciascun respensabile gerarchico.

Il bilanciamento tra parte monetaria e quota in strumenti finanziari per il sistema di
incentivazione a breve termine

I 50% sia delle quote up-front sia delle quote differite vengone comrisposte in strumenti finanziari. Gli strumenti finanziari
selezionati sono le phantom stock che sono unita rappresentative del valore dell'azione Poste ltaliane S.p.A.. Le phantom
stock attribuite sono sottoposte a retention di due anni (per la parte up-front) o di un anno (per le parti differite). Alla fine del
periodo di retention, verfficate il rispetio del livello minimo regolamentare dei parametri di patrimonializzazione e di liquidita
del Patrimonio BancoPosta, saranno convertite in una somma determinata in base al valore della media aritmetica dei
prezzi del’azione di Poste ltallane rilevati nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione.

Si evidenzia che, stante 'utilizzo di strumenti finanziari, il Patrimonio BancoPosta sottoporra all’ Assemblea degli Azioni-
sti del 27 aprile 2017 I'approvazicne del “Piane di incentivazione a breve termine 2017, basato su strumenti finanziari,
per il personale pit rifevante del Patrimonio BancoPosta” ai sensi dell'art. 114-bis del d.lgs. 24 febbraio 1998 n. 58 &
successive modifiche ed integrazioni.

Differimentio della quota variabile a breve termine

Per i soggetti rientranti nella categoria del Personale pill rilevante sono praviste due tipologie di differimento alternative.

Per quanto riguarda i Personale pill flevante con una remunerazicne variabile elevata, vale a dire risorse beneficlarie sia del
sisterna d'incentivazione a breve termine (MBO) sia di quelio a lungo termine (LT}, tenuto conto dei limiti previsti con riferi-
mento alle percentuali massime di MBO, si prevede che i 60% della componente variabile a breve termine sia soggetto a
sisterni di pagamento differito per un periodo di 5 anni. La parte variabile della remunerazione viene quind: erogata sulla base
del medesimo piano di differimento previste per PAD-DG (sl veda la figura 2 nel presente aliagato).

Linee guida suile politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2017
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Per la restante popolazione inclusa nel perimetro def Personale pili Rilevante, non identificata fra | perce "rj_‘c{\;n
munerazione variabile elevata, si prevede che Il 40% della componente variabile a breve termine sia soggettc‘x\a»'sis:t
pagamento differito per un periodo di 3 anni, in modo che la remunerazione tenga conto deilandamento nel tempo e}
assunti dalla Socleta. Lo schema seguente riassume |l piano dl differimento:

FIGURA 4 SCHEMA DI DIFFERIMENTO DEL SISTEMA MBO PER IL RESTANTE
PERSONALE PIU RILEVANTE!4
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Verifica parametri di patrimonializzazione
e di liquidita del Patrimanic BancoPosta

L'erogazione della parte differita avwverra ogni anno, a condizione che sia sostenibile rispetto alla sftuazione finanziaria
del Patrimonio BancoPosta, senza limitare Ia sua capacita di mantenere o raggiungere il livello minimo regolamentare
di patrimonializzazione e di liquidita adeguato ai rischi assunti e che non si verifichine | presupposti per I'attivazione di

meccanismmi di maius.

Le medesime condizioni sono necessarie per |'erogazione delle quote sotioposte a retention.

Le disposizioni relative al differimento e alla corresponsione in strumenti finanziari saranno applicate per retribuzioni
variabill d'importo superfore a Euro 50.000 {anche detta “soglia di materialita”),

(14} Stintende Il Personale piu rilevante destinataric del planc MBO e non incluso tra i beneficlar def pianc ILT; si Heorda che (identificazione tiene conto
dei fimiti previsti con riferimento alle percentuali massime di MBC.
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4.5.2 Sistema d’incentivazione a lungo termine (iLT)

|| sistema d'incentivazione a lungo termine, costruito in linea con le prassi di mercato, ha |'obiettivo di coliegare una
quota della componente variabile della remunerazione delle risorse af raggiungimento di obiettivi di redditivita corretta
per # rischio e di creazione di valore sostenibile per gli azionisti.

{ destinatari del sistema sonoc pochi ruoli apicali del Patrimonio BancoPosta®s, I sisterna prevede {'assegnazione ai be-
neficiari di diritti a ricevere dalle uniti rappresentative def valore dell'azione Poste ltaliane (c.d. phantorn stock) al termine
di un periodo di maturazione {vesting). Il numero di phantom stock viene identificato al momento dell’assegnazione {vale
a dire all'atto dell'inclusione det Beneficiario nel sistema di incentivazione a lungo termine) ed & collegato a condizion
di performance nell’arco di un periodo triennale (per il secende ¢iclo del piano, da assegnare nel 2017, il periodo di
performance corrisponde agli anni 2017/2018).

Il numero di phantom stock, al termine del periodo di performance, verra quantificate all'interno del massimale identi-
ficato al momento dell'assegnazione. Esse verranno attribuite dopo un periode di retention pari a un anno, aggiuntivo
rispetto al pericdo triennale di performance, in finea con la normativa di riferimento applicabile e saranno quindi con-
vertite in un pramio monetario in base al valore defla media aritmetica dei prezzi di mercato dell'azione di Poste ltaliane nei
trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di attribuzione delle phantom stesse. Lo schema per il secondo clelo
di assegnazione & sintetizzato nella figura 3 del presente allegato.

La potenzialita massima di premio individuale & definita in funzione della complessita e delle responsabilita del ruolc del
beneficiaro oltraché della strategicita della risorsa.

Condizione Cancelio e Condizioni di Accesso

L'attivazione del Piano & strettamente collegata al soddisfacimenito di Condizioni di Accesso spacifiche per il Patrimonio
BancoPosta che garantiscono la stabilita patrimoniale e la liquidita del Patrimenio BancoPosta nel rispetto delle soglie
definite nel RAF,

1l sistema prevede, inoltre, un obiettivo complessivo per It Gruppo Poste ftaliane (Condizione Cancello} it cul consegui-
mento abilita I'effettiva possibilita per i partecipanti di accedere all'incentivo a lungo termine poiché complessivamente
sostenibile. La Condizione Cancello e le Condizioni di Accesso sono sintetizzate nella tabella di seguito riportata:

TABELLA 6. CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI Bl ACCESSO AL SISTEMA ILT PER
IL PERSONALE PIU RILEVANTE

CONDIZZONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSO
Redditivita di Gruppo: EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo

Parametro dl adeguatezza patrimeniale: CET 1 livello soglia fine periodo

Parametro di liquiditd a breve termine: LCR livello soglia fine periodo

(15)  Si evidenzla, come sard descritte con magglor dettagllo nel paragrafo 4.6, che il personale appartenente alle funzioni aziendali di controllo non &
incluso tra i destinatari del piano di ILT,
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Obiettivi

Gli obiettivi del piano di incentivazione di lungo termine sono:

TABELLA 7. INDICATORI Di PERFORMANCE SISTEMA ILT PER | BENEFICIARI

ALLINTERNO DEL PERSONALE BANCOPOSTA

Indicatore di redditiviti corretto per il rischio
RORAC Patrimonio BancoPosta

Indicatore di creazione di valore per gli azionisti
Total Shareholder Return (TSR)

I RORAC triennale & utiizzato nel Plano di lungo termine
con |'obiettivo di riconoscere la continuith & sostenibllita dei
risultati nel lungo termine adeguatamente cometti per Il ischio

{| TSR & utilizzato per identificare la performance relativa di
quanto & stato generato per gli azionisti di Poste Italiare
rispetto alle azlende det FTSE MIB

PESO
60% dei diritti assegnati (a target)

PESO
40% dei diritti assegnati {a target)

La scelta degli indicatori di performance risulta coerente con le responsabilita dei ruoli coinvoiti nel perimetro del Patri-
monio BancoPosta. L'indicatore di redditivita cometto per il rischio riflette il contributo dells risorse patrimonlall assorbite

al raggiungimento deghi obiettivi complessivi nell’orizzonte temporale definito.

La curva di incentivazione per quanto attiene il RORAC medio del triennio del Patrimonio BancoPosta prevede i se-

guenti collegamenti tra le performance conseguite e il numero di phanitom stock attribuite:

FIGURA 5. CURVA INCENTIVAZIONE RORAC MEDIO DEL TRIENNIO DEL PATRIMONIO
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Per quanto attiene all’obiettivo del Total Sharsholder Return (TSR) di Poste ltaliane, lo stesso verra confrontato con if
TSR dell'indice FTSE MIB; solo se i valore del TSR di Poste ltaliane, sara uguale o superiore a quelio dell'indice FTSE

MIB, I'obiettivo sara considerato raggiunto.

Il TSR misura l'effettivo ritorno per gli azionisti ed & necessario per favorire lo sviluppe di una identita comune a livello di

Gruppo e per motivare le risorse a lavorare insieme per la crescita del valors complessivo dell'Azlenda.
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4,6 Funzioni aziendali di controllo

Coerentementa con le politiche della Societa, al Personale pil rlevante delle funzioni di controllo vengono riconosciuti:
() compensifissi di livello adeguato alle significative responsabilita e all'impegno connesso con il ruclo svolto;

() meccanismi d'incentivazione a breve termine coerent! con | compit] assegnatl, attribuendo obiettivi qualitativi oktre
che indipendenti dai risultati conseguiti dalla Societa & dal Patrimeonio BancoPosta (fatta salva I'applicazione defle
condizioni di attivazione); il costante supporto nello sviluppo di una forte e sostenibile cultura della conformita e
gestione del rischio e il raggiungimento degli obiettivi progettuali nelle materie di competenza, sono i principali
oblettivi assegnati al personale appartenente alle funzioni di controllo nel’ambito del sistema d’incentivazione a
breve termine (MBO);

{ly retribuzioni variabili che incidono sulia remunerazione complessiva in misura inferiore rispetto alla regola generale
prevista per il Personale piti rilevante. Pertanto, il rapperto tra componente variablle e componente fissa della re-
munerazione per il personale appartenente alle funzioni aziendali di controllo non pud eccedere il limite di un terzo.

In relazione al sisterma d'incentivazione a lungo termine (ILT), il personale appartenente alle funzioni aziendali di con-
trollo non & tra i destinatari dello stesso. Le caratteristiche del piano non sono compatibili con la necessita di definire
meccanismi di incentivazione coerenti con le responsabifita assegnate e indipendenti dai risultati economico-finanziari
conseguiti dal Patrimonio BancoPosta. Inoltre, la necessita di mantenere un rapporto tra la componente variabile e
quella fissa della remunerazione non superiore ad un terzo, pone un vincolo stringente tenuto conto che questi soggetti
sono inclusi tra i beneficiari del sisterma d'incentivazione a breve termine (MBQ).

4.7 Remunerazione del Restante Personale BancoPosta
(non Risk Taker)

La retribuzione fissa — coerentemente con le politiche della Sccieta — ricompensa il ructo ricoperto e 'ampiezza delie
responsabilita del personale, rispecchiando I'esperienza e le capacita richieste per ciascuna posizione, nonché Il grado
di eccellenza dimostrato e la qualitd complessiva def contributo al risultati del Patrimonio BancoPosta. La verifica dei
livelli di adeguatezza avviene sulla base di valutazioni relative al mercato di rifetimento.

La retribuzione variabile per i personale BancoPosta non incluso tra t Risk Taker — cosrentemente con le pofitiche di
Gruppo - & direttamente collegata alle performance aziendall nonché a quelle individuali del personale, tenuto conto dei
rischi assunti nel corso def'attivitd {pud quindi ridursi sensibilmente, fino ad azzerarsi). Sono previst | seguenti strumenti:

*  sisterna d'incentivazione a breve termine (MBO}: & definito in linea con alcune delle caratteristiche del sistema
per il Personale pill rilevante descritto al paragrafo 4.5.1 contemplando le medesime condizioni di attivazione {per-
formance gate, rispetto della propensione al Aschio e Condizioni di Accesso individuali), Non sono previsti |'utilizzo
di strumentl finanziasi @ modalita di differimento per I'erogazione degli eventuali bonus maturati®®, La popolazione
destinataria risulta composta da un ristretto numero di Responsabili di struttura (non inclusi nel Persenale pid
rilevante);

»  premio di risultato: § CCNL demanda alla contratiazione integrativa di secondo livello la definizione del premio
aziendaie, Il premio aziendaie & riconosciuto al raggiungimento dei risuttati complessivi In termini di incrementi di
produttivitd;

*  gratifiche una tantum: sono definite al’interno delle politiche retributive aziendali in coerenza con il budget e con
le prassi di mercato, al fine di assicurare Il rispetto dei criteri di equita interna e di sostenibillta del costi e il confron-
to con i benchmark retributivi di mercato. Sono finalizzate a valorizzare il contributo sulla base della prestazione
individuale e dei comportamenti osservati, Vengono prese in considerazione ai fini del computo della retribuzione
variabile complessiva;

*  bonus d'ingresso: consentiti in casi eccezionali in fase di assunzione di nuovo personale.

Sempra per il restante personale non incluso nel perimetro dei Risk Taker, solo per alcuni professionali, possono essere
infine previsti specifici sistemi d’incentivazione che pravedono un meccanismo per obiettivi e bonus finalizzatl a so-
stenere la retention e le performance elevate sotto it profilo quali-quantitativo.

(16} i evidenzla, che nessun potenziele beneficiario incluso nel restante personale BancoPosta (non Risk Taker), nel 2017, ha un livello massime df
incentivazione potenziale superiore alla soglia di materialta definita; eventuali gratifiche una tantum nen potranne essers corrispaste in misura tale
da rendere possibile il superamento della suddetta soglia.
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05 Compensi corrisposti
nell’esercizio 2016

Si fornisce, di seguto, la descrizione dei compensi corrisposti nel 2016 a favore del Presidente e dei componenti
del'Crgano con funzione di supervisions strategica, del’ Amministratore Delegato e Direttore Generale, delle Eunzionl
aziendali di controllo e dellaltro personale pilt rilevante (il variabile inserito nelle tabelle & una stima definita al momento
della redazione del presents documento in attesa dell'approvazione del bifancio della Societd). Inoltre sono fornite le
informazioni quantitative aggregate sulle remunerazioni ripartite per linee di attivita di tutto I personale rentrante nel
perimetro di applicazione delie politiche di remunerazione e incentivazione di BancoPosta.

Si segnala che, dalle verifiche svolte sulle modalits di attuazione delle prassi rispetto alla politica di remunerazione ed
incentivazione del personale facente capo ai Patrimonioc BancoPosta vigente per il 2016, & emerso un generale livello
di adeguatezza anche in considerazione deile evoluzioni introdotte nelle linee guida descritte nel presente Allegato,

5.1 Tabelle informative ex post

In conformita alla richiesta di disclosure dei dati retributivi di cui alla Gircolare n. 285 del 17 dicembre 2013, VII aggior-
namento del 18 novembre 2014 e all'ant. 450 del Regolamento n. 575 del 26 giugno 2013 (c.d. CRA) si riportano di
seguito le tabelle informative.

Si evidenzia che le aggregazioni riportate nelle successive tabslle riflettono fa struttura organizzativa del Patrimenio
BancoPosta alla data del 31/12/2016.

TABELLA A (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA G): INFORMAZIONI QUANTITATIVE
AGGREGATE SULLE REMUNERAZIONI RIPARTITE PER LINEE DI ATTIVITA

Linee di Attivita Numero Beneficiari Remunerazione

totaie al 31.12.2016
Component! dell’organc di supenvisione strategica a € 688.387
Component! dell'crgano di gestione 1 €1.424.385
Funzicni aziendall df marketing 181 €10.899.306
Funzioni azlendall 1407 €45.075.983
Funzioni di Controllo 212 €10.635.675
Altro 10 €636.111

Note alla Tabelia A:
Per Remunerazione Totale siintende la somma di;

~ Remunerazione Fissa (per | Consiglier df amministrazicne emolurmanti ex art. 2389, commi1e 3 g1 compensi per la partecipazione al Comitati;
per || personaie dipendente la retribuzione annua lorda al 31/12/2016);

= Remunerazione Variabile (stima incentivo di breve termine MBO - up-front e differito —, Premic di Bisultate e Una Tartum).
Rispetto ai “Component! dell'organe dl supervisione strategica” sono stati inseriti | valor pro-rata temporls,

In relazione alle Linea di Attivita:

= Componentl defl'organo di supervisione strateglca: Consiglieri non esecutivi di Poste Italiane S.p.A.;

= Component! deil'organo di gestione: Consigiierl esecutivi dl Poste ltaliane S.p.A.;

= Funzioni aziendali di marketing: sono le Funzion; responsabil dellideazicne e gestione dell'offerta dei prodatti/servizi del Patrimonio BancoPosta
& dello sviluppoe della cllentela di riferimento;

- Funzioni aziendali: sono le altre funzionl del Patrimonio BancoPosta che hanno rasponsabilith su attivita trasversali o che senc responsabili del
presiclo delle attivitd dl back office & trattazione dei reclami per i prodotti/senizi BancoPosta.
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TABELLA B (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA H, I-1i): INFORMAZIONI QUANTITATIVE
AGGREGATE SULLE REMUNERAZIONI, RIPARTITE PER ALTA DIRIGENZA E MEMBRI
DEL PERSONALE LE CUI AZIONI HANNO UN IMPATTO SIGNIFICATIVO SUL PROFILO DI
RISCHIO DELL'ENTE

Categorie Numero Retribuzione Retribuzione Forme della componente variablie suddivisa in
Beneficiari Fissa Variabile Contanti Azioni_ Strumenti Al
collegati  strumenti
alle azioni
Consiglieri Esecutivi 1 €1.104.896 €319.490 €319.480
Canslglier non Esecutivi 8 € 688.387
‘AtaDiigenza-— - - o 4] € 2047263 —-—€815.847 — €815847 - - o T
Funzioni di Cortrolio 26 €2.569.124 €629,133 €629.133
Altri Material Risk Taker 43 €£4.144.251 €962.357 €862.357

Note alla Tabella B:
Par Remunerazione Fissa e Variabile si rinvia a quanto descrittc nelle note relative alla Tabella A.

Nella categoria “Alta Dirigenza” sono statl inclusi il Responsabile della Funzlone BancoPosta, il Dirigente preposto alla redazione dsi documenti contabili
societari e | dirett! riporii def Responsablle BancoPosta al 31/12/2016 mentre | responsabili delie “Funzioni di Controllo™ sono stati Inseriti nella categoria
specifica insieme ai propri collaboratori.

Si eviderzla che PAD-DG e 4 membri dell’Alta Dirigerza rientrano tra | Beneficiari del “Sisterna df incentivazione a lungo termine 2016-2018 (ILT) - Piana di
Phantom Stock” approvato dall‘Assemblea degli Azionisti del 24 maggio 2016 alle condizioni e finalita ilustrate nel Documento Informativo disponibile sul
sita Internet delle Societa (http://www.posteitaliane.it/it/govemance/remuneraziane). | diritti collegati alle phantorm stock non sono ancora stati maturat};
per completezza di informazione si evidenzia che 1l Falr Value, per la parte rilevata nel Bilancio 2018, per 'AD-DG risuita parl a € 101,788 mentre per i
Beneficiari dell'Alta Dirigenza risulta pari, complessivamente, a € 66.192, ’

TABELLA C (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA H, 1ll-IV): INFORMAZIONI QUANTITATIVE
AGGREGATE SULLE REMUNERAZIONI, RIPARTITE PER ALTA DIRIGENZA E MEMBRI
DEL PERSONALE LE CUI AZIONI HANNO UN IMPATTO SIGNIFICATIVO SUL PROFILO
DI RISCHIO DELL'ENTE

Categorie - Remunerazione Di cui Rem. Differita riconosciuta
Differita Totale durante Fesercizio
Quota Quota Target Pagata
attribuita non e ridotta
attribuita mediante
condizioni di
performance!
Consiglier! Esecutivi € 408.707 €158.962 €249.745 € 158.862 € 158.962
Consiglieri non Esecutivi
Alta Dirigenza €437.189 €69.822 € 367.367 €69.822 €69.822
Funzionl di Controllo € 56.286 €56.286
Altri Materiai Risk Taker € 22,669 €22.669

Note alla Tabelia G

-0 t.e condizioni dl performance sono state verificate nei pericdi precedentl, E stata sffettuata nell'esercizio la verifica della rispondenza alle condizloni

dl adeguatezza patrimoniae e di lquidita dei Patimonio BanccPosta.
Per “Remunerazione Differita Totale” sl iIntendono tutte Je componenti della remunerazione variabile differita anche di anni precedenti.

Per “Quota Non Attribuita” s intendono tutte '2 componenti della remunerazione variablle differite, anche di anni precedent, per cui i differimento non
& ancora terminato,
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TABELLA D (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA H, V-VI): INFORMAZIONI QU
AGGREGATE SULLE REMUNERAZIONI RIPARTITE PER ALTA DIRIGENZAE

RISCHIO DELL'ENTE

Categorie Indennita di inizio Indennita di fine rapporto
: rapporto
Numero Importo Nuovi pagamenti Pagament] riconosciuti durante
Beneficiari nuovi effettuati durante l'esercizio
pagamenti Pesercizio
egﬁtrtal;‘at'g Numero Importo Numero Importo Importo
Pesercizio Beneficiari Beneficiari pil elevato
: riconosciuto
per persona
Consiglieri Esecutivi
Consiglier non Esecutivi
Alta Dirigenza 1 €695750 € 695.750
Funzionl di Gontrolio 2 €20000
Aliri Material Risk Taker

Note alla Tabalia [:

Per “Indennita di inizio rapporto” si intende mporto del Bonus di Ingresso riconeseiuto durants 'esercizio comprensivo di eventuall parti differite.
Per “Indennita di fine rapporto” si intende Fimperto riconoscitto nell'anno a titale df Indennita dt fine rapportc.

. TABELLA E (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA E) NUMERO DI PERSONE REMUNERATE
CON UN DETERMINATO IMPORTO

81

Numere Beneficiari Remunerazione complessiva
1 = 1 min EUR per esercizio;
Tra 1 @ 5 min EUR ripartita in fasce di pagamento di 500 mila EUR;
1 Tra1e1,5minEUR

Tral,5e2mnEUR
Tra2e25min EUR
0 = 5 min EUR ripartita in fasce di pagamento di 1 min EUR.

Note alla Tabella E:
Per Remunerazione Complessiva (anche “Totale™} sl invia a quanto descritto nefie note relative alla Tabella A.

- &l fa riferimento al'AD-DG la cui rernunerazione complessiva & magglore di 1 millone di euro 8, In particotars, risulta compresa tra 1 e 1,5 milleni di ewo
come di seguito riportato nella Tabela F. .

TABELLA F (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA J): INFORMAZIONI SULLA
REMUNERAZIONE COMPLESSIVA

Categorie N*® Remunerazione complessiva
Componente Componente Totale
Fissa vanabile
Presidente Organo con funzione di supervisione strategica 1 € 238.000 € 238.000

Clascun membro Crgaho con funzione di gestione;

Amministratore Delegato e Direttore Generale 1 €1,104.896 €318.490 €1.424.385

Direttore Generale
Condirettori Generali
Vice Direttor Generalt

Note ala Tabslla F;
Per Remunerazione Complessiva {o Remunerazione “Totale™ si rinvia a quanto descritta nelle note relative alla Tabella A \
LULSE TODN
ML\: ToRd \HM Caiv4,

N DT
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