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Lé-ftera del Presidente
‘ del Comitato Remunerazioni HE

Care Azioniste e cari Azionisti,

In qualita di Presidents de! neocostituito Comitato Remunerazioni di Poste kaliane S.p.A., subentrato it 10 settembre 2015
al precedente Comitato Compensi, ho il piacere di presentare per la prima valta la Relazicne annuale sulla remunerazione
di Poste [taliane.

I presente documento & frutto di un lavero di adeguamento defle paiitiche di remunerazicne e incentivazione iniziato nel
2015 e ancora in fase di conselidamento.

Colgo'occasione perringraziare i due componenti del precedente Comitato Compensi, il Presidente uscente Antonic Campo
Dal'Orto ¢ il consigliere Elisabetta Fabri — anche membro dell’attuale Comitate Remunerazioni — per il rilevante lavoro svolto.
In particolare, nel primo semestre 2015 hanno dato un significative apporto al Gonsiglio di Amministrazionse nell’ambito:

»  della predisposizione delle "Linee guida sulle palitiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta”
& della loro applicazione seconde le disposizioni per le banche in materia di “pclitiche e prassi di remunerazione e
incentivaziocna”, ai sensi della Circolare Banca d'ltalia 285/2013;

+  della consuntivazione degii obiettivi assegnati al Direttore Generale per 'esercizio 2014 e deli’assegnazione degii obiet-
tivi per ['anno 2015, nel’ambito del sisterna di incentivazione a breve termine (MBO).

)l Comitato Remunerazicni costituite nel settembre 2015, composto da Elisabetta Fabri e Umberto Carlo Maria Nicodano,
oltre a me stesso, ha avuto due obiettivi prioritari: a) garantire un pregressivo allineaments delle politiche retributive alle best
pracfices Internazionali e & quadrc normative di rifefimentc e b) assicurare una sempre maggiore coerenza dei sistemi di
incentivazione al Piano Strategico della Societa.

Uno degli elementi fondanti delle pelitiche di seguito descritte & 'alineamento alla normativa e alla massima trasparenza
verso gli investitori. Cid & particolarmente importante per Poste kaliane in considerazicne della complessita de! Gruppo, in
cui rentrano funzioni e societa soggette a vigilanza della Banca d'ltalia (fra cui BancoPosta, Banca del Mezzogiorno - Me-
dioCredito Centrale S.p.A.) e IVASS (Poste Vita S.p.Al)

Nel corso degli utimi mesi, due fattori hanno avuto un impatto sulla definizione delle future politiche di remunerazione e
Incentivazione del Gruppo:

= il processo di quotazione, che ha portate al collocamento delle azioni ordinarie di Poste ltaliane S.p.A. sul Mercato
Telematico Azionario (MTA) italiano;
s [|'adesione al Codice di Autodisciplina.

Pertanto, oltre all’adeguamentc alla normativa, I'onisttivo & stato quello di allineare il sistema di remunerazione e incentivazione
al perseguimento del continuo sviluppo della Socista, assicurando che la parte variabile della retribuzione fosse collegata
al Pianc Strategico e ai nsultati ottenuti,

In quest'ottica, le politiche di remunerazione e incentivazione sono state innanzitutto definite con I"obisttivo di garantire la
sana e prudente gestione di Poste Italiane.

Incltre, un obiettivo priortario ¢ stato quelle di alineare | sistemi d'incentivazione di lungo termine delle principali figure
manageriali alla creazione di valore per g azionisti e per gii sfakehoider in generale. A tal proposito, sono state prese a
riferimento le best practices nazionali e internazionali in materia d'incentivazione di lunge termine, sia rispetto al mercato
generale sia rispetto agli specifici settori in cui il Gruppo & presents.
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Le politiche sono infatti finalizzate ad attrarre e motivare risorse che possano esercitare le responsabilita assegnét{;éﬁﬁe <
so prestazioni di eccellenza, bilanciandoe la componente variabile e quella fissa. T

Confide nel fatto che la Retazione sulla remunerazione dara evidenza del nostro costante impegno nel garantire un’ade-
guata rappresentazions a Vol e al mercato delle politiche retributive definite da Poste Itallane a sostegne dei suci obiettivi di
business e in linea con | valor e i principl aziendaii.

infine, vorrei ringraziare voi Azionisti, in anticipo, per conto del Comitato, per il tempe che dedicherete a leggere il presente
documento e per i sostegno che, spero, darete alle politiche ivi contenute.

Cordialmente,
FILIPPO PASSERINI

Presidente def Comitato Remunerazioni
Poste itafiane S.p.A.
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Il presente documento & redafto da Paste Italiane S.p.A. (di sequito anche "Poste ltaiiane”, “Gruppo”, "Capogruppe”; “So-
cletd” o “Azienda”) ai sensi del D.Igs. 58/1998 — art. 114-bis e 123-ter — e del Regolamento Emittenti — art. 84-quater — e
si compone di due sezioni:

* la prima sezione illustra le politiche di remunerazione e incentivazione 2016 definite in coerenza con 1| modello di
governance deil'Azienda e in linea con quanto previsto dal Codice di Autodisciplina;

= la seconda sezione rappresenta i compensi corrisposti per I'esercizio di riferimente 2015 (nominativamente per gli
organi di amministrazione e controilo e in forma aggregata per i Dirigenti con responsabilita strategiche).

Per gquanto attiene il perscnale rientrante nel perimetro di applicazione delle pelitiche di remunerazione e incentivazione di
BancoPosta e, in particolare, per le categorie di Risk Taker'"), la descrizione di dettagiio & ilustrata neil’ Allegato “Linee guida
sulfe politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2016 redatto ai sensi della Circolare Banca
d’ltalia n. 285 del 17 dicembre 2013 {e successivi aggiornamenti) e dell'articolo 450 del Regolamento (UE) n. 575 del Par-
lamento europeo e del Consiglio del 26 giugno 2013 (c.d. “CRR".

Le politiche di remunerazione, descritte nella prima sezione, si applicano a Poste ltaliane S.0.A. e alle societa da questa
controllate. Per le societa contrallate sottoposte ad attivita di vigilanza (fra cui Banca del Mezzogiorno — MedioCredito Cen-
frale S.p.A. & Poste Vita 5.p.A.), che adottano politiche di remunerazione coerenti con la normativa di settore, tali specifiche
politiche di remunerazione sono ispirate dagli stessi principi e linee guida di seguite descritti. Ciascuna defle societa con-
trollate sottoposte ad attivita di vigilanza definisce e implementa proprie regole di gaverne delle palitiche di remunerazione
e incentivazione in coerenza con le richieste delle Autorita di Vigilanza nazionali e internazionali e con le presenti politiche di
remunerazione e incentivazione di Poste lafiane S.p.A.,

Le politiche di remunerazione e incentivazione di Poste Italiane sono definite in coerenza con la normativa tempa per tempe
vigente e in conformita alle raccomandazioni del Codice di Autodisciplina cui la Societa ha aderito, con deliberazione del
Consiglio di Amministrazione adottata in data 31 iuglio 2015,

Le politiche di remunerazione e incentivazicne di Poste Italiane sono definite in ottemperanza con i vincoli introdotti dall’art.
23-bis, comma 5-quater, D.L. 201/2011 {convertito in legge, con I'art. 1, comma 1, L. 22 dicembre 2011, n, 21 e medificato
dall'art. 84-bis, comma 1, D.L. 21 giugne 2013, n. B9, convertito, con L. 9 agosto 2013, n. 98) che prevede una riduzicne
del trattamento economico complessivo a qualsiasi titolo determinato per Famministratore delegato e il presidents del
consiglio d'amministrazione nelle societa direttamente o indirettamente controllate dalle pubbliche amministrazion, limitata-
mente al primo rinnevo del C.d.A. successivo alla data di entrata in vigore della normativa.

Si evidenzia che nella predisposizions del presente documento e del successivo Alliegato, Poste ltaliane S.p.A. si @ avvalsa
del supporto fornito da primarie socteta di consuienza internazionali al fine di descrivere le politiche di remunerazione o
incentivazione e rappresentare i dati quantitativi nelie tabelle informative, in linea con il quadro normative di riferimento e le
best practice di mercato.

(1) Per "Risk Taker" o "Personale pili rilavante” si intendano le categorie di perscnals, le cul attivitd hanno un impatto sostanziale sul profilo di nschio def'ente,
identificata dalla Societa al sens! del Regclarmento Delegato (UE} n. 604 del 4 marzo 2014 (cfr. Allegato: "Linee guida sufle politiche di remunerazione e
incentivazione def Fatrimonio BancoFosta 2016™).
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Le politiche di remunerazicne definiscono i principi e le linee guida per la determinazione dei trattament! del componenti
del Ceonsiglic di Amministrazicne, con particolare riguardo all’ Amministratore Delegatc e Direttore Generale {AD-DG), e del
Collegic Sindacale, nonché i criteri di riferimento per la definizione della remunerazione degli aitri Cirigenti con responsabi-
lita strategiche di Poste Italiane identificati, di regola, con i Responsatili delie Funzioni a diretio riporto del’ AD-DG, clire al
Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari.

Coerentemente con i principi e gli obiettivi che le politiche di remunerazione perseguona, ie linee guida in merito alle diverse
compenernti retributive, sono cosl declinate:

COMPONENTE

FINALITA

CONDIZICONI DI DETERMINAZICNE E EROGAZICNE

Remunerazione fissa

La remunerazicne fissa rifletie la complessita
del ruolo, le responsatilita attribuite ¢ le
capacita richieste per clascuna pasiziona
organizzativa.

La verffica dei livelil di adeguatezza della
stessa avviene sulla base di valutazion
relative & principie di equitd interna e
competitivita esterna.

Viene di narma confrontata e determinata per ruolt comparabil

in termini di responsabilita e complessita, attraverso |'utilizzo Ai;

- un sistema df pasatura e classificazione del ruoll che
I'Azienrla monitora regolarmente & chi viene certificato
periedicamente da una socigta imternazionale incipendente
awner detia metodologia di valutazione del ruofll;

- speciiici benchimark retributivi, realizzatl con il supporto di
sceigta di consulenza indipendenti al tine di confrontare le
remunerazioni con il mercato! '

- valuitaziont quaiitative della risorsa, quall ad esempio
performance Individuali elevate, criticita della nscrsa per |l
bisiness,

Il confronto cen il mercato viene effettuato, dinarma, rispetto

alla madiana.

Sistema
d'incentivazione a
preve termine
IMBO)

| variabile di oreve termine ha il fine di
rafforzare I'attenzione alla creazione di valore,
in coerenza can la stralegia aziendale o |a
sultura delleficienza, collegandn 'erogazions
dei bonws alle pertormance effettivamente:
conseguite nell’anno di rianmente.
'aragazione awvicne in forma monataria.

il sistema prevede soglie che abilitano il sistema:

tale soglia = rappresentata dall'EBIT gsstionale di Gruppo per
la generalita dei Dirigenti con respansalbilita strategiche;

in aggiunia si ullizzano CET 1 e LCR par specifiche riscrse -
fra cui FAD-DG - soggstte a nommativa di settore.

Gli obiettivi su cui il management & incentivato sono
economico-finanziari, operativi, strategici e di ruolo.

La funzione di Centrollo Interno e 1 funzioni di controllo di
BancoPosta (Revisione Inlerna, Comphance, Antiriciclaggio,
Fizk Management, HR Business Partner} non nanno inclicatori
economico-finanziar ma qualitativl-progettuali 2 gestionall.

Sono previsti un livello massimo di performance oltra il
guale I'nzentiva economico rimane costante  un livello di
soglia minime al di sotte del guale il sistama non si aftiva (e
consequenternanta non genera alcuna erogazione).

L'erogazione awiene in un'unica soluzione dopo

apgrovaziong del Bilancio di esercizio, salvo per alcune

risorse — tra cui 'AD-DG - soggette a noirnativa di settare

per le qual viens previste il differimento per importi maturati

superion a Euro 50.000:

- per tall risorae & previsto il B0% upfront & 1 40% con formula
differita per 3 anni (pro rata).

E prevista I'applicazione di meccanismi di correzione ex
post {ad esempio claw back).
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COMPONENTE

FINALITA

CONDIZIONI DI DETERMINAZIONE E ERGGAZIONE

Sistema
d'incentivazione a
lungo termine

(L

La remunerazione variabile di lungo periodo
ha il fine di focalizzare |'atienzione delle
risorse sui fattori di successo stralegico a
lungo termine, collegando I'erogazione degli
incentivi alle performance effettivamente
conseguite neli’orizzonte pluriennale df
riferimento.

II'sislema d'incentivazione di lungo termine preveds
I'assegnazione al benefician di dintt a ricevere delle unita
rappresentative del valore dell'azione Poste ltaliane S.p.A.
(phantom stock) al termine di un periodo di performance di
tre anni per ciascun ciclo di assegnazione.

Il pianc £ triennale rolling e prevede tre cicli di
assegnhazione: 2016, 2017, 2018.

Lattivazione del pianc & legata ad un livello soglia predefiniio
deil' EBIT gestionale cumulato di Gruppo (Condizicne
Cancello) in un orizzonte temporale triennale.

Gli indicalon di perdormance sono analizzati su base tiiennale

€ 50N0:

- EBIT gestionale cumulato di Gruppo

- Total Shareholder Return (TSH) di Poste Italiane confrontato
con it TSR cel'indice FTSE MIB

Per determinate nsorse aperanti in ruch soggetti a normativa di
settore sono inoltre definite Condizioni di Accesso & obiettivi di
performance specifici e allineati alla normativa siessa.

L'erogazione awiene alla fine de! periode di maturazione, salvo
per alcune risorse — tra cui I'AD-DG - soggette a normativa cli
settore per le guali viene previsto un ultenare anne di retention.

E prevista I'applicazione di meccanismi di correzione ex
post (ad esempic claw back).

Benefit

| benefit hanno ia finalita ¢ completare
I'offerta remunerativa nel suo complesso e di
renderla competitiva sul mercatg.

| benefit song in linea con le prasst di mercato e scno attribuit
tenendo in considerazicne il rucio e le responsahbilita attribuite.

Conclusione del
rapporto di lavoro

| trattarent| economic riconosciuti in

caso di cessazione anlicipata del rapporto

0 della carica sono definiti entro limiti
prestabiliti in coerenza con la remunerazione
percepita e con le nsuitanze dallattivita
complessivamente prestata al fine ¢i lenare

in considerazione la performance di medio-
lungo pericdo, in termini di creazione di valore
per gli azicnisti.

| trattamenti economici riconosciuti in case di cessazione
anticipata del rapporto o della carica sono definiti, in
apposite clauscle/accordi indiwduall, in modo coerenie
rispetlo al mercato esterno per ruoh comparabiti in termini di
responsabiiita e complessita.

L'importo derivante dall'applicaziona ai tall clausole/accordi
non pus comungue superare Un numero di mensilita par al
preawviso previsto contrattualmente pid un numero massimo di
24 mensilita della retribuziona globale di fatto.

| patti di non concorrenza (cve previst)) hanno un mite di
un‘annualita della retribuzicne annua lorda per ciascun aniu
di durata del patto; i patti, di norma, hanno durata pari ad un
anno. :
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3.1 GOVERNO DELLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE E
INCENTIVAZIONE

Il processo di elaborazione delle politiche di remunerazione e Incentivazione di Poste ‘taliane prevede il cainvoigimento di

una pluralita di soggett! cosrentemente con le previsioni normative, statutarle e con il modello di organizzazione e governo
della Societa, '

Per quanto riguarda i processi di Corporate Governance delie politiche di remunerazione & incentivazione afferenti il peri-
metro del Patrimonio BancoPosta si rinvia a quanto descritte nell’ Allegato “Linee guida suffe politiche di remunerazione e
incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2076,

Con riferimentc alle societa controllate sottoposte a vigiianza di Banca d'ltalia ¢ IVASS si rimanda alle paitiche di remunera-
zione & incentivazione predisposte e approvate in coerenza con i processi di Corporate Governance delle controllate stesse,

3.1.1 ASSEMBLEA DEGLI AZIONIST]

In matenia di remuneraziong, I'Assemblea degli Azionisti:

* determina il compenso dei membri del Consiglio di Amministrazione e dei Sindaci, all'atto della nomina e per tutta la
durata del mandato;

*  delibera su eventuali piani basat su strumenti finanziari destinati ad Amministratori, dipendenti o collaboratori; '

«  siesprime con voto non vincolants in merito all’approvazione della prima sezicne della Relazione sulla remunerazione
di Poste italiane S.p.A..

3.1.2 CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

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

« determina le politiche e i livelli di remunerazione degli Amministrator! Investiti di particolart cariche sentito il Collegio
Sindacale nonché del Responsabile della funzione di Contrellc Interno e del Dirigente preposto alla redazione dei do-
cumenti contabili societar;

= fissa gli cbiettivi di performance e i risultati aziendali ai quali sono legati i piani di remunerazione variabile degli Ammini-
straton esecutivi e verffica il raggiungimento dsi suddetti obiettivi di performance, nonché ci quelii cui sono legati i pian
d’incentivazione rivolti ai Dirigenti con responsabilitd strategiche;

*  approva le politiche di remunerazione con rifeimento agii Amministratori, ai Dirigenti con responsabilita strategiche, al
Responsabile della funzione di Controilo Interne e al Dirigente preposto alla redazione dei docurmenti contabili societari;

« delibera gli eventuali piani basati su strumenti finanziari e li sottopone all’approvazions deil' Assembiea degli Azionist.

3.1.3 COMITATO REMUNERAZION!

Nell'ambito del Consiglio di Amministrazicne di Poste ltaliane & stato costituito — In data 10 settembre 2015 — Il Comitato
Remunerazicni, che si @ riunito cinque volte nel corso dell’esercizio. Tale Organo & investitc di compiti istruttori, consuitivi e
propositivi in materia di sistemi di remunerazione e incentivazione. Composizione, mandatc, poteri @ modalita di funzicna-
mento del Comitato sono disciplinati da apposite regolamento approvato dal Consiglic di Amministrazione di Poste Italiane
S.p.A. nella riunione del 22 settembre 2015.
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Composizione

In via generale, il Comitato Remunerazioni di Poste ltaliane & composto da almeno tre Amministratori non esecutivi, di cui
una con funzioni di Presidents. La maggioranza dei membri, tra cui il Presiderte stesso, & dotata dei requisiti di indipenden-
zadicui alart, 148, comma 3, del d.Igs. 24 febbraio n. 1998, n. 58. Inoltre, ameno un componente del Comitato possiede
un'adeguata conoscenza ed esperienza in materia finanziaria o di politiche retributive e di gestione del rischio.

Nello specifico, i Comitato Remunerazioni risufta attualmente composto da Amministratori non esecutivi @ tutti in possesso
dei requisiti di indipendenza di cui all'art, 148, comma 3, del d.Igs. 24 febbraio n. 1888, n. 58 e di cui al’articolo 3 del Co-
dice di Autodiscipling, nel novero dei quali & assicurata la presenza del necessario numero di componenti in possesso degli
specifici requisiti di professionalita sopra riportati,

Alle riunioni del Comitato partecipano if Collegio Sindacale e su invito | competenti organi e funzioni aziendali.

I Comitato, su proposta del Presidente, nomina un segretario — scelto di norma tra una rosa di dirigenti individuati dal’Am-
ministratore Delegato — cui & affidato i compito di redigere il verbale delle riunioni.

FIGURA 1. COMITATO REMUNERAZIONI

Composizione del Comitato Remunerazioni (dal 10 settembre 2015)

1Y Filippo Passerini
Elisabetta Fabri

Umberto Carlo Maria Nicodano

Ambito di Attivita

Al Comitato sono attributti i seguenti compiti, di natura propasitiva e consultiva:

+  formulare al Consiglio di Amministrazione proposte in merito alle politiche per la remunerazione e incentivazione degll
Amministratori @ dei Dirigenti con responsabiiita strategiche, in coerenza con le disposizioni vigenti, valutando periodi-
camente I'adeguatezza, la coerenza complessiva e la concreta applicazione delle politiche adottate e avvalendosi delle
informazioni fornite dal'AD-DG per quanto riguarda ['attuazione di tali politiche;

*  presentare proposte o esprimere parer al Consiglio di Amministrazione sulla remunerazione dell’ AD-DG e sulla fissa-
Zone degli obiettivi di performance correlati alla componente variabile della remunerazione, provwedendo a monitorare
I'applicazione delle decisioni adottate dal Consiglio stesso e verfficando il raggiungimento def menzionati obiettivi;

+  formulare proposte in merito alla rermunerazione, anche variabile, del Responsabile della funzione di Controllo Interno
di Poste [taliane 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 societari
di Poste ltaliane S.p.A.;

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

I Comitato, attraverso il suo Presidente, riferisce al Consiglio di Amministrazione sull'attivita svolta, nonché all’ Assemblea degli
Azionisti, con cadenza almeno annuale con l'intento di instaurare un canzle di comunicazione adeguato con azionisti e investitori.
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Prima sezione

sarie per lo svolgimento dei propri compiti € pud avvalersi di consulenti esterni secondo guanto precisato n
paragrafo 3.1.5,

Ciclo di attivita

Il Comitato si riunisce con cadenza periodica e con Ia frequenza necessaria per 1o svolgimento delle proprie funzioni secen-
do un calendaric annuale che seque tipicamente Il seguente ciclo di attivita:

FIGURA 2. CICLO ATTIVITA COMITATO REMUNERAZIONI

Valutazione periodica della politica
di remunerazione adottata

nel precedente anno e proposta
al Consiglic di eventuali variazioni,

Proposte o pareri al Consiglic

di Amministrazione sulla remunerazicne
e sulla fissazione

degli obiettivi di performance

correlati al variahile,

Analist delle eventual
evoluzioni det quadro normativo

Predisposizione delia politica di
remunerazione e incentivazione,

e delle risultanze del voto Ciclo di attivita
assembleare. del Comitato .-
Remunerazioni . SN Redazione della Relazione
e ‘ , sulla remunerazione.
Luglio - Aprile
Dicembre . Giugno
Monitoraggio delle linee guida e Relazlone sulla remunerazione
emesse daj principali proxy ' ' ' approvata dal C.d.A. da
advisor e investitori. presentare in Assemblea.

3.1.4 COLLEGIO SINDACALE

In materia di remunerazione, il Collegio Sindacale partecipa alle riunion! dei Comitato Remunerazioni, esprime | pareri ri-
chiesti dalla disciplina vigente con rifarimento alla remunerazione degli Amministratori investiti di particolari cariche ai sensi
dell'art. 2389, comma 3 c.c., verificandone altresl la coerenza con e politiche generali adottate dalla Societa.

3.1.5 ESPERTI INDIPENDENT!

* Il Comitato Remunerazioni pud avvalersi — nai fimiti del compiti a esso attribuiti e nei termini stabiliti dal Censiglio di Am-
ministrazione — di consulenti esterni a spese della Societa, nei limiti del budget approvato, anche al fine di assicurare un
eventuale supporte di esperti in tema di gestione del rischio, capitale e liguidita. In particolare, qualcra intenda avvalersi
dei servizi di societa di consulenza al fine di ottenere informazioni sulle prassi di mercato in materia di politiche retributive,
il Comitato verifica preventivamente che tale societd di consulenza nen si trovi in situazioni suscettibill di comprometterne
in concreto {'indipendenza di giudizio.

Inoltre la funzione Risorse Umane, Organizzazione e Servizi si pud avvalere di esperti esterni sui temi di remunerazione con
particolare riferimento a benchmark di mercato, certificazione esterna indipendente della pesatura gei ruoli, strutfurazione
di specifici sistemi d'incentivazione o di elementi delle politiche di remunerazione.

Relazicne sulla remunerazions 2016 — Poste Ralana S.p A
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EREX

3.1.6 ALTRI SOGGETTI

La funzione Risorse Uimane, Qrganizzazione & Servizi elabora, in accordo con 'AD-DG, I'ipotesi tecnica delle politiche di
remunerazione € la sottopone al Comitato Bemunerazioni negii amiiti dl competenza, fatto salvo il rispetto di quanto speci-
ficatamente previsto per il Patrimonio BancoPosta nell’Allegato e definito per le societa del Gruppo sottoposte alla disciplina
di vigilanza nelle reiative politiche di remunerazione e incentivazione di riferimento.

La funzione Risorse Umane, Organizzazione & Servizi - su richiesta del Comitato Remunerazioni - garantisce inoitre un
ausilio tecnico nel predisporre il materiale propedeutico all’attivita de! Comitato stesso.

La funzione Amministrazione, Finanza e Controllo contribuisce alla definizione e alla consuntivazione degli indicatori econo-
mico-finanziari previsti nei sistemi d'incentivazione & ne verifica la relativa sostenibilita.

Coan riferimento al Patrimonio BancoPosta si invia a quanto definito nell’Allegato “Linee guida sulfe politiche di remunera-
zZione & incentivazione def Patrimonio BancoPosta 2016" per | compiti e le responsabilita del Responsabile della funzions
BancoPosta e delle relative funzioni di controflo. '

3.2 FINALITA E PRINCIPI GENERAL]

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

Le politiche di emuneraziona rappresentano uno strumento fondamentale per perseguire gli obiettivi strategici dell’ Azienda
attraverso tre direttrici principali:

«  valorizzazione del merito e della performance, al fine di promuovere azioni e comportarnenti coerenti con i valori
della Societd, i principi del Codice Etice da essa adottate e gli obiettivi strategici;

*»  competitivita esterna ed equita intema, al fine di alineara i pacchetti retributivi alle best practice e di assicurarne la
coerenza ala complessita e alle responsabilitd del ruoio;

» allineamento alle strategie di medio-lungo periodo della Societa, in accordo con il profilo di rischio definito, al fine
di orientare le parsone verso il conseguimento di obiettivi di brave, medic e lungo periodo in linea con le aspettative
degli azionisti e degli stakeholder in generale.

Le presenti poliiche di remunerazione e incentivazione, tenendo cenio delle specificita di clascun ruolo, si applicanc ai
componenti, asecutivi & non esecutivi, dell'organo di amministrazione e controllo e ai Dirigentl con responsabilita strategiche
di Poste ltaliane S.p.A..

3.3 PRASSI DI MERCATO

L' Azienda monitora regolarmente I'andamento del mercato anche facendo ricorso a benchmark retributivi realizzati da una
pluralita di societa internazicnali specializzate In materia, per garantire la competitivitd esterna dell'offerta retributiva.

Le analisi retributive sono condotte sia per peso della posizione sia per ruclo. Le aziende considerate nei campioni di rife-
rimento sono primarie societd nazionali e internazionali anche quotate e f mercati di confronto utilizzati sono differenziati in
funzione dei rucii analizzati, come di seguito specificato;

» con nferimento all’AD-DG, le societa considerate per it confronto remunerativo sono Assicurazioni Generall, Autogrill,
Enel, Eni, Fiat Chrysler Automobiles, Finmeccanica, Intesa Sanpaolo, Luxottica, Monte del Paschi di Siena, Pirelli,
Prysmian, Telecom ltalia, UniCredit & UnipolSai;

¢« il benchmark per gli Amministratori non esecutivi & riferito alle aziende quotate sul mercato di Borsa Italiana appar-
tenenti all'indice FTSE MIB; inoltre & stato utilizzato un benchmark costituito da aziende partecipate direttamente ©
indirettamente dal Ministero dell'Economia & delle Finanze;

« per it confronto retributivo dei Dirigenti con responsakbilita strategiche, la Societa si avvale dele indagini retributive
“Mercato Italia” di Hay Group, Towers Watson e Mercer.
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3.4 POLITICHE DI REMUNERAZIONE E INCEN'I'I\/AZIONE%’ e

In linea generale, la emunerazione complessiva pud essere composta da retribuzione fissa, retribuzione variabile, struttura-
te In medo bilanciato ed equilibrato fra loro, e benefit,

il mix retricutivo fra remunerazione fissa e remunerazione variabile & correlato con il rucic e le respensabilita assegnate.

In termini di retribuzicne complessiva, la Socleta prende a riferimentc la mediana del mercato, pur non escludendo pesi-
zionamenti diversi.

La remunerazicne & generalmente maggiore al crescere delle responsabilita manageriali connesse al ruclo.

3.4.1 LA REMUNERAZIONE FISSA

La remunerazione fissa & coerente con il ruolo ricoperto e I'ampiezza delle responsabilita assegnate, rispecchiando
I'esperienza e lo capacita richieste per.clascuna posizione, nenché il grado di eccellenza dimostrato € la qualita compiessiva
del centribute individuale ai risuitati dell’ Azienda.

Poste Italiane S.p.A. utilizza un sistema di pesatura dei ruoli, certificatc pericdicamente da una societa di consulenza indi-
pendente, che apprezza 'ampiezza, I'impatto e la complessitd connesse al ruolo. Il sisterna di pesatura dei ruol permette I
confronto coerente delle retribuzioni sia fra i vari rucli all'interno dell’ Azienda sia rispetto al mercato esterno,

La refribuzione fissa viene monitorata per i ruoli managerial, di nonma su base annuale e pud essere adeguata periodicaments,
nellfambiio del processo di salary review, in relazione al posizionamento rispetto a mercato di riferimento e alla valutazione com-
plessiva delle attivita prestate, coerentemente con il budget a disposizione in un’ottica di sostenibilita dei costi connessi,

Il processo di salary review prevede criteri selettivi di intervento sulla remunerazione fissa o una tantum pur garantendo
adeguati livelli di competitivita rispetto al mercato, equith interna e motivazione delle persone. Le proposte di adeguamento
della retribuzicne fissa seguono un precesso strutturato, come definito nel Regolamento del Comitato Remunerazioni, &
caratterizzato da parametri cggettivi non discrezionali.

Per gli Amministratori non esecutivi e per | component! del Collegio Sindacale, la remunerazione & limitata esclusivamente
alla componente fissa nella misura determinata da parte dell'Assemblea, nonché al compensc determinato dal Consiglio di

Amministrazione, su propesta del Comitato Remunerazionl, in ragione della particolare carica conferita o della partecipazio-
ne degli Amministratori al comitati endoconsiliari.

3.4.2 LA REMUNERAZIONE VARIABILE

La remunerazione variabile — coerentermnente con le politiche della Socleta - & dirsttamente collegata alle performance aziendall
nonché a guelle iIndividuali, fenuto conto del rischi assunti nel corso delt'attivita e pug quindi dursi sensiblimente, fino ad azzerarsi,

La cocmpenente variabile della remunerazicne & anch’essa determinata tenendo conto dell’ampiezza e della natura delle
responsabilitd assegnate, nonché con dferimente alle prassi di mercato.

E previsto un tetto massimo alle erogazionl di natura varlablle.
La retribuzione variabile si basa su meccanismi di determinazione cggettivi, trasparenti e verificabill.

In un'ottica di sostenibilitd e di creazione di valore nel medio-lungo periodo, per 1 Dirigentl con responsabilita strategiche, la
remunerazione variabile pud essere articelata In una componente a breve termine (annuale) e una componente a lungo tarmmine.

Polché la retribuzione variabile & per sua natura non garantita, ma soggetta al raggiungimento di prefissati livell: di perfor-
mance, & previsto che le diverse tipologie di remunerazione variabile siano soggette a meccanismi di correzione ex-post,
come descritto in maggior dettaglio nel paragrafo 3.7.

In casl straordinari & consentito, per I"assunzione di nuovo personale, i riconoscimento di bonus d’ingresso.
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3.4.2.1 Sistema d'incentivazione a breve termine (MBQO)¥)

obiettivo perseguito con il sistema MBO & quello di collegare la componente variabile della remunerazione alla strategia azien-
dale e ai risultati effetivamente conseguiti, su un periodo annuale. |i sisterna ragpressnta incitre LNo strumento utlle & rafforzars
I'attenzione alla creazione di vaiore, la cuttura dell'integrazione e dell'efficienza oitreché I'appreccio al lavoro per obiettivi,

Il sisterna poggia su aspetti di differenziazione e di merito, attraverso un processo strutturato di definizione degli obiettivi e
degli incentivi a essi collegati. Sono previsti un livello massimo di performance oftre il quale I'incentivo economico rimane co-
stanta e un livello di soglia al di sotte del quale 1l sistema non si attiva, & conseguentemente non genera alcuna erogazicne.

Performance Gate
Il sisterna prevede un obisttivo sodlia (c.d. performance gate) rappresentato dal’EBIT gestionale del Gruppo Poste taliane |l
cuil conseguimento abilita I'effettiva possibilita per i partecipanti di accedere al bonus eventualmente maturato in virtl degli

obiettivi assegnati.

Il valore del chiettiva soglia viene proposto annuaiments dalla funzione Amministrazions, Finanza e Controllo In coerenza
con il budget e definito dal Comitato Remunerazioni per la successiva approvazione def C.d.A..

Al raggiungimento dell'obiettive soglia, il bonus erogabile corrisponde al 70% dei bonus maturate. Il superamento dell'obiet-

tivo target di EBIT gestionale consente I'erogazione fino ad un massimo del 110% del bonus maturato, come evidenziato
nella figura di seguito riportata:

FIGURA 3. CURVA PERFORMANCE GATE
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70%

% Bonus erogabile

Nessun pagamento

Soglia Target Over
Performance

EBIT Gestionale di Gruppo

| paerformance gate & strutturato in maniera tale da garantire la sostenibiita economica del sisterna MBO.

Per specifiche risorse, owero guelle soggetie a nomativa di settore, sono previste soglie in linea con la normativa di riferfimento.

(@ I slstema preveds tra i bensficlari, oltre ali'AD-DG e al Dirigenti con responsabilifa strategiche, circa 1,200 risorse nel Gruppo.
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Obiettivi

Gli obietiivi assegnati ai destinatari del sistema MBQ sone formalizzati in una scheda e sono riconducibili, in coerenza con
le specifiche esigenze di business e la tipologia di ruclo, alle seguenti macro categorie.

. Economico-finanziari: corrispondono, ad esemnpio, a obiettivi di ricavi, a oblettivi di costo, ovwero a indicatori di mar-
gine operativo.

*  Operativi: rappresentano obisttivi di soddisfazione del cliente e di efficienza cperativa.
=  Strategici e di Buolo: si riferiscono a obiettivi progettuali inter-funzionali misurabili o obiettivi legati al ruolo presidiato.

In fase di consuntivazione |'incentivo viene erogato qualora la percentuale di raggiungimenito complessiva degli obiettivi della
scheda sia almeno pari al livello soglia fissate.

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

La performance di clascun partecipante viene misurata anche attraverso il sisterna aziendale di valutazione delie prestazioni,
sulla base di un processo solido e strutturato, condette annualmente. Per la corresponsione del bonus occorre raggiungers
livelli di piena coerenza con le attese aziendall; diversamente, si prevede la decurtazione in pejus (pari al 50%) o la non
erogazione del bonus maturato.

L'erogazicne del bonus individuale maturato avviene in un'unica soluzione in forma monetaria, salvo quanto previsto per
determinate risorse cperanti in rucli soggetti a normativa di settore, come descritio nelle relative politiche di remunerazione
e incentivaziore di riferimento.

3.4.2.2 Sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT)

Il sistema d'incentivazicne a lungo termine, costruito in linea con le prassi di mercato, ha |'obiettivo di collegare una quota
della cornponente varlabile della remunerazione delle risorse al raggiungimento di obiettivi di redditivita e di creazione dt
valore sostenibile per gli azionist!.

Si evidenzia che 1l Gruppo Foste ltaliane ha sottoposto all Assemblea I'approvazione di un sistema d’incentivazione a lungo
termine, come di seguito descrittc.

Le finalita del sisterna sono quelle di incentivare il management del Gruppo:

»  alla realizzazione degli obiettivi strategici di Foste ftaliane, nel rispetto del profilo di rischio definito;
=  alla creazione di valore e di sinergie di lungo périodo a lvello di Gruppo;

« allalineamento rispetto agli interessi complessivi del Gruppo e degli azionisti, nel lungo periodo;
+ allo sviluppe di una identitd comune attraverso il perseguimento di obiettivi condivisi,

Infine, il sistema ha I'obiettivo di favorire la continuita del management ne! lungo periode generando un effetto di retention,

E prevista, Infatti, Fassegnazione ai beneficiari di dritti a ricevers delle unita rappresentative del valore dell'azione Poste
[taliane (c.d. phantom stock) al termine di un periode di maturazione (vesting). | numero di phantomn stock che verranno at-
tribuite ai beneficiari al termine del periodo di vesting & coilegato a condizioni di performance nell’arco di un periodo triennale
(nel primo ciclo di piano il periodo di performance corrisponide agli anni 2016/2018).

Le phantormn stock vengono attribuite nel caso siano raggiunti gli obiettivi di performance, e contestualmente convertite In
un premio monetario in base al vaicre di mercato cell'azione nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di
attribuzione delie phantorm stesse.

Risulta pertanto evidente che il prezzo deiiazione Foste ltaliane influenzera in medo significativo il valore dei premio in
quanto tanto maggiore sara la crescita del prezzo dell'azione stessa tanto maggiore sara il controvalore economico delle
phantom stock attribuite ai bensficiari,

{3) Il sisterma riguarda complessivamente fino a un massimo di 100 bereficlar; Include 'AD-DG e pud Includere | Difgenti con responsabilitd strategiche.
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Il piano prevede tre cicli di assegnazione: anni 2016, 2017, 2018, La frequenza delle assegnazioni & guindi annuate come
evidenziato nello schema sottostanta:

FIGURA 4. SCHEMA DI ASSEGNAZIONE LT
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La potenzialita massima di premio individuale & definita, per ciascun ciclo, in funziane della complessita e delle responsabi-
lita del rucio del beneficiario oltreché della strategicita della risorsa.

II piano termina can approvazione del bilancio Poste ltaliane per I'esercizio 2020 e le eventuali attribuzioni potranno esse-

re effettuate fino al 2022 {trascorso 'eventuale anno di retention pravisto per i soggetti sottoposti a specifica disciplina di
vigilanza).

Condizione Cancello

Il sistema prevede una Condizione Cancello (rappresentata dall’EBIT gestionale cumulato triennale del Gruppo Poste ltalia-
ne) il cui conseguimento abilita |'effettiva possibilita per | partecipanti di accedere all’incentivo di lungo termine.

Il valore della Condizione Cancello viene proposto dalla funzione Amministrazione, Finanza e Contrailo in coerenza con il
budget e con il piano e definito dal Comitato Remunerazioni per la successiva approvazione del C.d.A..
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Obiettivi

Gli cbiettivi del pianc d’incentivazione di lungo termine 2016-2018 sono di seguito sintetizzatl:

TABELLA 1. INDICATOR! DI PERFORMANCGE E PESI SISTEMA LT

Indicatere di redditivita Indicatore dl creazione di valore per gli azionisti

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

L'EBIT cumulato triennale i Gruppo & ullizzalo gor ricenoscere |a ITSR & wtiizzats per identificare [z performance relativa d)

continuita & sostenihility del rgultatl di redditivita nel kingo termine quanic e stato generato per gl azionist! di Pasts lalianc
rispetto ale aziende del FTSE MIB.

PESO PESO

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

La scelta degli indicatori di performance risutta coerente con le responsabllita dei bensficiari.

L'indicatore di redditivita misura I'effettivo contributo delle risorse al raggiungimento degli obiettivi complessivi nell'orizzonte
temporale definito.

La curva di incentivazicne, per quanto attiene I'EBIT gestionale cumnulato triennale di Gruppo, prevede | seguenti collega-
menti tra le performance conseguits e il numero di phartorn stock attributte:

FiGURA 5. CURVA INCENTIVAZIONE EBIT GESTIONALE CUMULATO TRIENNALE DI GRUPPO
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Il TSR misura I'effettivo ritornc per gli azionisti ed & necessario per favorire lo sviluppo di una identitd comune a livello di
Gruppo e per motivare le risorse a lavorare insieme per la crescita del valore complessivo dell’Azienda,
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Per quanto attiene all’obisttivo del Total Shareholder Return {TSR) di Poste Italiane, lo stesso verra confrontato con il TSR
dell'indice FTSE MIB; solo se il valore de! TSR di Poste Italians, sara uguale o supericre a quelle dsll’indice FTSE MIB,
I'cbiettive sara considerato raggiunto.

Per determinate risorse operanti in rucli soggetti a normativa di settore sono inoltre definite Condizicni di Accessc aggiuntive
rispetto alla Condizione Cancello, specifici obiettivi di performance e meccanismi di incentivazione allineati alla normativa
stessa, come riportato nelle politiche di remunerazione e incentivazione di riferimento.

3.4.3 CONCLUSIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

Per gli Amministratori esecutivi e i Dirigenti con responsabilita strategiche, & possibile stipuiare clauscle/accordi, soggetti ad
adeguati limiti quantitativi, che regolino ex-ante gli aspetti economici relativi alla cessazione anticipata del rapporto di lavoro
intinea con le strategie, i valari e gli interessi a lungo termine delia Societa.

Tali clausole/accordi prevedone termini economici definiti sulla base delle situazioni e delle motivazioni cggetio della cessa-
zione dei rapportc, con particolare riferimento al ruoclo organizzativo ricoperto, ai rischi assunti e alfattivitz prestata.

L'importo derivante dall’applicazions di tall clausole/accordi non pud comungue superare un numere di mensilita pari af
preavviso previsto contrattuaimente pid un numero massimo di 24 mensilita della retribuzione globale di fatte, comprensiva
della retribuzione annua lorda, della media di quanto percepito a titolo di componente variabile nell’ultimo triennio (o nel
minor periodo previsto di lavore prestato) e def valore dei benefit assegnati.

In caso di risoluzicne del rapporto di lavoro per licenziamento si applica la normativa tempo per tempo vigente e il CCNL
di riferimento. ~ .

N

La Societa, incltre, con riferimento a professionalita con caratteristiche particolarmente rilevanti tali per cui la risoluzicne del
rapporto possa determmnare rischi per I'’Azienda, st riserva di definire, volta per volta, patti di non concorrenza che prevedano
il riconoscimento di un corrispettivo commisurato alla durata e al’ampiezza del vincolo derivante dal patto stesso.

In caso di stipula di eventugli patti di non concorrenza, viene preso a riferimento un limite massime pari ad un'annualita della
retribuzione annua lorda per clascun anno di durata del patto; i patti, di norma, hanno durata pari 2 un anno.

3.4.4 | BENEFIT

A completamento del pacchstto remunerativo si prevedono alcuni benefici addizienali in linea con le prassi di mercato e nel
rispetto delle normative applicabili,

| benefit sono disciplinati da specifiche linee guida, che prevedono {'appiicazione di criteri comuni sia rispetto alle comples-
sita dei ruoli ricoperti, sia alle specifiche categorie di dipendenti.

3.5 REMUNERAZIONE DEGLI AMMINISTRATORI, DEI SINDACH
E DEI DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

3.5.1 PRESIDENTE DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

La remunerazione del Presidente del Consiglio di Amministrazione & pari a Euro 80.000 lordi annui, quale emolumento fissa-
10 dall’ Assemblea degli Azionisti del 2 maggic 2014 ai sensi dell’art. 2389, comma 1, c.¢. per tutta la durata del mandato.

In aggiunta a quanto sopra, il Consiglio di Amministrazione, su proposta dell’allora Comitato Compensi e sentito il parere del
Coliegio Sindacale, in data 22 luglio 2014 ha deliberato di riconoscere al Presidente — in ragione delle deleghe, di caratiere
non gesticnale, allc stesso attribuite — un ulteriore compenso, pari a Eure 178.00C fordi annui, in iinea peraltro con le racco-
mandazion| in proposito formulate dalla suddetta Assemblea degli Azionisti de! 2 maggio 2014,
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Al Presidente del Consiglio sono Inoltre rimborsate le spese sostenute neli’assolvimento del mandato s}é 1oy
ai compiti a esso affidati, nel Imiti stablliti dal Consiglio di Amministrazione.

Non sono previsti gettoni di presenza per la partecipazione alle riunioni consitiani,

3.5.2 AMMINISTRATORI NON ESECUTIVI

La remunerazions degii Amministratori non esecutivi @ pari 2 Euro 43,000 lordi annui a titolo di emelumento. Tale remune-
razione & stata fissata dall’ Assemblea degli Azionisti del 2 maggio 2014 per tutta la durata dei mandato. Non sono previste
forme di remunerazione variabile collegate ai risultati,

Nel corso del mese di dicembre 2015 sono stati inoltre definlti, da parte del Consiglic di Amministrazione su proposta del

Comitato Remunerazioni, | compens! aggiuntivi? per la partecipazione degli Amministratori ai comitati endoconsiliari come
di segulto specificato;

TABELLA 2, COMPENSI COMITATI ENDOCONSILIARL

Comitato Comitato Comitato

Controllo & Rischi Remunerazioni Nomine

Presicente € 30.000 € 20.000 € 20,000
Mernbro £ 20.000 €15.000 £15.000

In merito al compensi deghi Amministratori non esecutivi si evidenzia che sono stati definiti effettuando specifici benchmark
di mercato sviluppati da societéa di consulenza internazionali specializzate in materia.
)

Agll Amministratorl non esecutivi sono incitre fimborsate le spese sostenute nellassolvimento del mandato strettamente
attinenti al compiti a essi affidati, nei limiti stabiliti dal Consiglio di Amministrazione.

Non sono previsti gettoni di presenza per la partecipazione alle riunioni consifiari e alle riunionl dei comitat! endoconsiliari.

3.5.3 COLLEGIO SINDACALE

La remunerazione del Collegio Sindacale non & in aloun meodo collegata ai risultati conseguiti da Poste Italiane. L'emolumen-
o corrisposto al Sindaci & rappresentato solo da una componente fissa, determinata sulla base dell'impegno richiesto per
lo svolgimento delle attivita assegnate.

Partanto '’Assemblea, nel nominare I Collegio Sindacale ha determinato — per clascun anno di Incarico — il compenso per il Presi-
dente, pari a Euro 52,000 lordi annui, & il compenso per ciascun componente effettive del Collegio, pari a Euro 41.500 lordi annui.

Non scho previsti gettoni di presenza per la partecipazione alle riunionl.

3.5.4 AMMINISTRATORE DElLEGATO E DIRETTORE GENERALE

Il trattamento economico dell' AD-DXG, relativo al mandato per gli esercizi 2014, 2015 8 2016, & stato definito dal Consiglio di
Amministrazione — su proposta dell’allora Comitato Compensi e sentito il parere del Collegio Sindacale — in data 17 novem-
bre 2014. Si evidenzia che, In tale occasione, si & tenuto conto dei vincoli introdotti dall'art. 23-bis, comma S-quater, D.L.
201/2011 {convertito in legge, con I'art. 1, comma 1, L. 22 dicembre 2011, n. 21 e modificato dall'art. 84-bis, comma 1,
D.L. 21 giugno 2013, n. 68, convertito, con L. 8 agesto 2013, n. 98) che preveda una riduzione del trattamento economico
comgplessivo a qualsiasi titolo dstarminato per I'amministratore delegato & il presidente dal consiglio d’amministrazione nelle
socista direttamerta o indirettamente controllate dalle pubbliche amministrazioni, imitatamente al prime rinnovo del C.d A,
successivo alla data di entrata in vigore della normativa,

In particclare, la remuneraziona jissa & costituita da una componente relativa al rapporto df amministrazione (c.d. emeiu-
menti ex art. 2389 c.c. commi 1 & 3) & una relativa al rappoerto dirigenziale in qualita di Direttore Generale,

4 Campens! lord| annui.
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Al Amministratore Celegato, in qualita di componente dell’organo conslliare, sono Inaltre rimborsate le spese sostenute nell’as-
scvimento del mandate strettamente aftinenti ai compiti a esso affidati, nei limiti stabiliti dal Consiglio di Amministrazicne.

Non scno previsti gettoni di presenza per la partecipaziane alle riunioni consiliari.

In caso di revoca della carica e/ revoca dei pateri conferiti prima della data di scadenza de!l mandato per motivi diversi
dalla giusta causa o dall'inadempimento configurante colpa grave, oppure in caso di recesso dalla carica di Amministratore
Delegato per giusta causa, la Societa corrisponderd una somma par ai compensi omnicemprensivi riferiti alla carica di
Amministratore Delegato e che avrebbe maturate fino alla data di scadenza def mandato.

Con riferimento al rapporto difigenziale in qualita di Direttore Generale di Poste ltaliane sone previste componenti variabili della
remunerazione come di seguitc descritte.

Tali compenenti sone sottoposte a meccanismi di correzione ex post (malus e claw back) che, sulla base dei risultati conse-
guiti e dei cempertamenti individuali, possono condurre da un lato alla riduzione, anchne significativa, ¢ all’azzeramentc della
remuneraziong variabile stessa, dall'altro — ove ricorranc particclari cendizioni — alla restituzione degli Imparti gia corrisposti
{cfr. paragrafo 3.7)

E previsto un tetto massime alincentivo ercgabile fissato in un repporto di 1:1 tra compensi variabii @ compensi fiss!, in
ooerenza con le previsionl della normativa di vigilanza bancaria.

Sistema d’incentivazione a breve termine (MBO)

Caon riferimento al rapporto dirgenziale in qualita di Direttore Generale di Poste taliane, & previsto per linteressato un mec-
canismo d'ingentivazione variablle a breve termine (MBO) legato a obiettivi approvati annualmente dal Consiglio di Ammini-
strazione $u proposta del Comitato Remunerazioni, coerentemente con 1l Piano Strategico e con it budget di Poste Italiane,

Il 40% della compaonente variabile a breve termine & scggetto a sistemi di pagamento differito in un pericdo nan inferiore
a 3 anni {pro rata), in modo che la remunerazione tenga conto dell’andamentc nel tempo dei dschi assunti dalla Societa,
come illustrato nelio schema di seguite:

FIGURA 6. SCHEMA DI DIFFERIMENTC DEL SISTEMA MBO PER L'AD-DG

Differimento
20%
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10%
Misurazione ‘ 60%
performance . Componente
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" Verifica parametri di patrimonializzazione
€ di liquidita del Patrimonio BancoPosta
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parametri di patrimaonializzazione e di liquidita del Patrimonio BanccPosta definiti nelle linee guida sulle politiche di rémune-
razione & incentivazione tempo per tempo vigenti.

Per I'AD-D@, in linea con le normative di riferimento applicabili, sono previste le seguenti Condizion! di Accesso al sistema

d'incentivazione a breve termine 2016 {MBQ) che devono essere tutte contemporanearmente verificate:

TABELLA 3. CONDIZIONI DI ACCESSQO AL SISTEMA MBO DELL'AD-DG

£R4I00

N

=

CONDIZIONI DI ACCESSO

Redciirvila di Groppo: EBIT gestionale

Parametro di adeguatesza patrimoniale; CET 1

Farametro di liquidita a breve termine; LCR

Gli obiettivi di performance per 'AD-DG per il sistema d'incentivazione di breve termine 2016 (MBO) sono i seguenti:

TABELLA 4. INDICATORI DI PERFORMANCE DEL SISTEMA MBO PER L'AD-DG

INDICATORI DI PERFORMANCGE PESI
EBIT gestionale di Grippo 25%
Raccolta netta camplessiva 95%
Posizione Finanziaria MNetta 25%
RORAC Patrimanio BancoPosta 25%

Sistema d’'incentivazione a lungo termine (ILT)

Riguardo il sistema d'incentivazione a lungo termine {ILT) con riferimento al rapporto dirigenziale in qualitd di Direttore
Generadle di Poste hialiane si prevede, alla stregua del resto dei beneficiari, I'assegnazione di diritti a ricevere delle unita
rappresentative del valore dell'azione Poste Italiane (c.d. phantoem stock) al termine di un periodo di maturazione {(vesting).
Il numero di phantom stock che verranno attribuite al termine def periodo di vesting & collegato a condizioni di performance

nell'arco di un periodo triennale.
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Le phantom stock vengono attribuite al termine del periodo di parformance e convertite in un premio manetario in base af
valcre di mercato dell’azione trenta giorni lavorativi di Borsa antecedent! alla data di attribuzione delle phantom stesse; tale
aftribuzione avviene dopo un periodo di refention pari a un anne, agdiuntivo rispetto al pericdo triennale di performance, in
linea con la normativa di riferimento applicabile. Il piano prevede una frequenza delle assegnazioni annuale come eviden-

ziato nello schema sottostante:

FIGURA 7. SCHEMA DI ASSEGNAZIONE SISTEMA ILT PER L'AD-DG
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Per 'AD-DG, in linea con le normative di riferimento applicabili, scno previste la Condizione Cancello di G 5
dizioni di Accesso al sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT) specifiche per il Patrimonio BancoPosta ohe dévono
essere futte contemporaneamente verificate:

TABELLA 5. CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSO AL SISTEMA ILT PER L'AD-DG

CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZICNI DI ACCESSO

Reddrtivita df Gruppo: EBIT gestionale cumulato tiennale di Gruppo

Parametro di adeguatezza patrimoniale: CET 1 fine periocto

RParametro di liquidita a breve termine: L&R fine periodo

Ladeguatezza patrimoniale e 1l parametro di liguidita sono definiti nel rispetto del "Risk Appetite Framework” ("RAF") del Pa-
trimonio BancoPosta, a sua volta definito in coerenza con gli obiettivi strategici, e rappresentano e condizioni richieste dalla
normativa di vigilanza bancaria come parametri abilitanti I'eventuale erogazione del prermio. Le Condizioni di Accesso sono
coerenti con le misure utilizzate a fini gestionali dalla funzione di Risk Management (cd. Ex-ante risk adjustrment). La sussistenza
delle Condizioni di Accesso verra verificata anche al termine di ciasoun periodo di retention.,

Gl obiettivi per FAD-DG per il sistema d'incentivazicns a lungo termine {(iLT) sono | medesimi illustrati in tabella 1 al paragrafo
3.4.2.2, ovvero:

TABELLA 6. INDICATCRI DI PERFORMANCE E PESI SISTEMA ILT AD-DG

Indicatore di redditivita Indicatore di creazione di valore per gii azionisti
EBIT gestionale cumulats triennale «li Gruppo Total Shareholder Return (TSR}
PESO PESO
80% dei diritti assegnati (a target) 40% dei diritti assegnati (a target)

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

3.5.5 DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

La Societa, come gia descritto nel paragrafo 2, ha identificato i Dirigenti con responsabilita strategiche, che di regola,

sono i Responsablli delle funzioni a diretto riporto dell’ AD-DG, oltre al Dirigente preposto alla redazione dei documerm
contablli societari,

Il pacchetto retributivo di tali risorse st compone di una remunerazione fissa e una remunerazione variabile che pud prevede-
re la partecipazione al piano d'incentivazions a breve termine (MBO) @ al piano d’incentivazione a lungo termine (ILT) descritti
nel presente documento, salvo quanto pravisto per determinate risorse operanti in ruoll soggetti a normativa di settore come
riportato nelle relative politiche di remunerazione e incentlivazione di riferimento.

Gl oblettivi assegnati nel’ambito del sistema d'incentivazione a breve termine (MBC 2016} sono per una parte comuni
a tutti i Dirigenti con responsabilita strategiche, salvo il rspetto della normaltiva di riferimento, e per la parte restante sono
identificati in coerenza con le responsabilita attribuite alle fsorse come di sequito illustrato:
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FIGURA 8. SINTESI OBIETTIVI SCHEMA MBO 2016 PER | DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

peso. ~ Obiettivi MBO 2016 peso

Il piano d'incentivazione a lungo termine (ILT) prevede | medesimi meccanismi, obiettivi e target per tutti | beneficiari come
illustrato in precedenza al paragrafo 3.4.2.2.

Per determinate risorse operanti in ruoli soggetti a normativa di settore sono inoltre definite Condizioni di Accesso aggiuntive
rispstto alla Condizione Cancello, obiettivi di performance & meccanismi di incentivazione specffici e alineati alla normativa

stessa, come riportato nelle relative politiche di remunerazione e incentivazions di riferimento.

A completamento deila remunerazione si prevedono alcuni benefici addizionali in linea con le prassi di mercato € nel rispetto
delle normative applicablli.
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3.6 PAY-MIX

Le poiitiche di remunerazione e incentivazione 2016, cosi come precedentemente descritte, determinano un mix retrioutivo
secondo quanto riportato nel grafico sottostante, calcolate considerando gli Incentivi a breve e a lungo termine nell’ipotesi
di massimo conseguimento dei risuitati,

FIGURA 9. PAY-MIX AD-DG E MEDIANA DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE
NELL'IPOTESI DI MASSIMO CONSEGUIMENTO DEI RISULTATI

B remunerazione fissa " variabile a breve termine — upfront e differito (MBO) B variabike & lungo termine (LT)
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AD-DG Dirigenti con responsabilita strategiche

1 grafico evidenzia il “pay-mix” relativo al pacchetto retributivo del’ AD-DG e dei Dirigenti con responsabiiita strategiche e
misura il peso percentuele di ciascuna componente della retribuzione rispetto al totale.

Il pay-mix garantisce una appropriata composizicne del rapporto tra la retriouzione fissa e variablle (a breve e a lungo termi-
ne), coerentemente con le strategie, le prassi di mercato e del business di riferimento e in linea con gli interessi del Gruppe.

Il peso della componente variabile dell’ AD-DG & definito tenendo conte del gia citatl vincoli introdotti dali'art. 23-bis, comma
5-quater, D.L. 201/2011 (cfr. paragrafc 3.5.4) e del tettc all'incentivo massimo fissato in un rapporte di 1:1 tra compensi
variabili e compensi fissi, in coerenza con le previsioni della normativa di vigilanza bancaria.

Resta inteso il rispetic del limite nel rapporto tra compensi variabil e compensi fissi per i Dirigenti con responsabilita strate-
giche soggetti a specifiche normative di vigilanza.

3.7 MECCANISMI DI CORREZIONE EX POST

In linea con le migliori prassi di mercato e le normative di riferimento, la remunerazione variabile prevede clausole di majus
e claw hack.

Considerato che !a retribuzione variabile non & garantita ma softopesta al raggiungimento di prefissati livelii di performance
unita al rispetto del profilo di rischio dell'Azienda, sono previste alcune fattispecie specifiche, come di seguito descritte, in
cul dovranno essere applicati meccanismi di aggiustamento ex post dell'importo delia retribuzione variablie. Tale disposizio-
ne si applica al perscnale destinatario del sistemi d'Incentivazione variabile.

Potranno essere attivati meccanismi di ciaw back, ovvero di restituzione di premi gia corrispostl, tenendo altresi conto del
profil di natura legale, contributiva e fiscale in materia.
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In particolare, pud essere richiesta la restituziore fino all'intero incentivo maturato entro un periodo massimo di 3 anni dalla
data di cessazione del rapporto di lavoro.

Fermo restando it diritto al risarcimento dell’eventuale ultsriore danno, successivamente all'erogazione del bonus maturato,
indipendentemente dal fatto che il rapporto di lavoro sia ancora in essere o cessato, I'Azienda puo chiedere la restituzione
di guanto gia erogato in caso di:

*  comportamenti fraudolenti o di colpa grave del beneficiario a danno deila Societa o di una delle societa del Gruppo;

*  violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell’articolo 26 o, quando il soggetto & parie interessata, dell'articolo 53, com-
mi 4 & 55., del TUB o degli obblighi in materia di remunerazicne e incentivazione;

*  condotte, anche non dolose o gravemente colpose ¢ fraudolente, che abbiano determinato significativo deterioramen-
to alla situazione patrimoeniale o finanziaria o reputazionale dell’Azienda o di una delle societa del Gruppo;

* erogazione del Premio sulla base di dati che siano risultati in seguito errat] e/o falsi.

Il verificarsi di una o pit delle suddette fattispecie pud compertare inoltre "applicazione di meccanismi di malus per le quote
differite non ancora erogate.

Tali meccanismi <li malus cossono comportare 1a riduzione fino all'azzeramente dzlle quots di incentivazione differite. Sono
inoftre previsti meccanismi di malus legati a specifici parametti per le risorse soggette a normative di settore.

li bonus maturato in virth del raggiungimento degli obiettivi assegnati pud essere decurtato fino a essere azzerato, in re-
lazione al grado di adeguatezza della prestazione individuale nel suo complesso — come rilevata nel sistema annuale di
valutazione della performance - che tiene in considerazione anche aspetti qualitativi e comportamentali.

Nessuna components variabite viene erogata a dipendent], che nel pericdo di riferimento, abbiano tenuto comportament
professionali non coerenti con il Codice Etico di Poste ltaliana.
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Al fini del presente documento relativamente a Poste (taliane:

Amministratori investiti di particolari cariche: scno gli Amministratori che svolgono un particolare rucio all'interno del
Consiglio di Amministrazione, nello specifico, il Presidente e FAmministratore Delegato.

Amministratori esecutivi: sono | componenti del Consiglioc di Amministrazione destinatari di deleghe esecutive, nello spe-
cifico, I'’Amministratore Delegato.

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

Assemblea degli Azionisti o Assemblea dei Soci: & 'crganc collegiale in cui si forma e si esprime la volonta degli azio-
nisti. Al suc interno possono essere rappresentati (direttamente ¢ tramite delega) tutli i titolari di diritto di voto. Dispone dei
poteri attribuiti a essa dalla legge e dallo statuto, Ai sensi dell’art. 123-ter D. Lgs. 24 febbraio 1998, n. 58 {l “Testo Unice
della Finanza” o TUF), I'Assemblea delibera, con vato non vincolante, nell’ambito delle politiche sulla Remunerazione, sulla
Sezione | della Relazione sulla remunerazione.

Codice di autodisciplina: cosl come definito da Borsa Italiana nel dicembre 2011, e successivamente modificato a
luglio 2015, & il "Codice di autodisciplina delle sccieta quotate in relazione alla Corporate Governance”. Il documento

racchiude una serie di raccemandazioni circa le best practice, in materia di crganizzazione e di funzionamento delle
societa quotate italiane,

Collegio Sindacale: & 'organo di controlle defla Sccieta, cul & attribuita la funzione di vigilare sull’osservanza della legge e
delle statuto, sul rispetto dei principi di corretta amministrazione e, in particolare, sul’adeguatezza deli’assetto crganizzati-
vo, amministrativo e contabile adottato dalla Societa e sul suo concrete funzicnamento.

Comitati endoconsiliari: comitati costituiti all'internc del Consiglio di Amministrazicne sulla base degii articeli 4-7 del Co-
dice di Autodisciplina e, stante la spacificita dell’Azienda, alineati alla Circolare Banca d’ltalia n. 285 del 17 dicembre 2013
& successivi aggiornamenti. Sono composti da Amministratori Indipendenti o, in alternativa, possono essere composti da 3
Amministratori non esecutivi, nella magglor parte indipendenti, In tal caso il Presidente di clascun Gomitato & indipendente.
Nello specifico si tratta del Comitato Remunerazioni, del Comitato Nomine e del Comitato Controllo e Rischi.

Consiglio di Amministrazione (anche “C.d.A.": & I'organc collegiale a cui & affidata ja gestione della Socleta. E I'organo
incaricato, tra |'altro, di approvare le politiche suila remunerazione proposte dal Comitato Remunerazioni, da sottoporre in
via definitiva all’Assemblea.

Differimento: cgnl forma di posticipazione, in un arco temporale stabilito, dell'erogazione di parte della componente varia-
bile relativa a un determinato eserclzio di riferimento.

Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabiii societari: & una figura introdotta dalla ¢.d. legge sulla tutela
dei risparmic {legge 28 dicembre 2005, n. 262, successivamente modificata dal decreto legislative 29 dicembre 2008, n.
308 che ha introdotto nel testo unico della finanza Il nuovo articolo 154-bis),

Dirigent] con responsabilita strategiche: ai sensi del Regolamento operazioni con parti correlate di CONSOB, sono quei
soggetti che hannc il potere e la responsatlita, direttamente ¢ indirettamente, della planificazione, della direzione e del con-
trollo delle attivita della societa. Rientrano in tale perimetro, di regola, tutti | Primi Riporti deil’ AD-DG e il Dirigente preposto
alla redazicne deil documenti contablli socletari.
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Pay-mix: rappresenta il rapperto tra le diverse component! (fissa, variabile di breve termine e variabile di lungo termine)
rispetto alla remunerazione totale,

Regolamento Emittenti: & il Regolamento Emittenti CONSCB n. 11971 del 14 maggio 1399 (e sUccessiva modificazioni e
integrazioni), contenente le norme relative a soggett emittenti di strumenti finanziari,

Retribuzione fissa: emolumento ex artt. 2389, commi 1 e 3, e Retribuzione Annua Lorda - RAL - intesa come componen-
e annua fissa lorda della remunerazione del personale dipendente, costituita dalla somma delle mensilita e delle eventuali
remunerazioni censiderate fisse, previste dai CCONL. e da eventuali contratti integrativi.

Retribuzione variabile: ogni forma di pagamento o di beneficio di impaerto variabile riconosciuto al personale, che dipende
dal raggiungimento di determinat! risultati al nettc dei rischi assunti,

Risk Taker {anche “Personale pit rilevante”): si intendone le categerie di personale, le cui attivita hanno un impatto so-
stanziale sul prefile di rischio dell’ente, identificate dalla Societa ai sensi del Regolamento Delegato (UE) n. 604 del 4 marzo
2014 (cfr. Allegato: “Linee guida sulfe politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2016,

Salary review: si tratta dol processo annuale di analisi e revisione def salari che dstermina un adaguamento delle retribu-
zioni fisse o una tantum, garantendo adeguati livelli di competitivita rispetto al mercato, di equita interna e di motivazions
delle persone.

Testo Unico della Finanza (TUF): & il “Testo unico delle disposizioni in materia di intermediazione finanziaria® owvero if D.
L. gs. 58 del 24 feboraic 1998 (s successive modificazioni),
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La presente sezione mira a descrivere | compensi corrispost! nel corso del 2015 e a illustrare in forma tabellare le informa-
Zioni quantitative ai sensi dell’Allegato 3A al Regolamento Emittenti, Schemi 7 bis e 7 fer.

In particolare, contiene un'adeguata rappresentazione di ciascuna delle voci che compongono la remunerazione, compre-
se le indennita di fine carica © di cessazions del rapporto di lavoro, & 'elenco delle partecipazionl azionarie detenute dai
componentl degli organi di amministrazicne e di controllo, dai direttori generali e dal Dirigenti con respensatilita strategiche.
Sl fornisce, di seguito guindi, la descrizions delle remunerazioni di competenza del 2015 a favore dsi Presidente del Consiglio
di Amministrazione, degli Amministratori non esecutivi, deli’ Amministratore Delegato e Direttore Generale e dei Dirigenti con
responsabilita strategiche, relativamente al periodo in cui hanne ricoperto la carica (il variabile inserito nelle tabelle & una stima
definita al momento della redazione del presente documento in attesa dell’approvazione del bilancio della Socleta).

La Societa nel corso del 2015 non ha implementato piani di remunerazione variabile basati su stock option o basati su aftri
strument! finanzlari {pertanto non vengono redatte le tabelle 2 e 3A).

5.1 COMPENSI CORRISPOSTI NELLESERCIZIO 2015

In merito ai compensi corrisposti nell'esercizio 2015 si evidenzia che, relativamente alle remunerazioni riconosciute agli
Amministratori, sono statl effettuati specifici benchmark di mercato sviluppati da societa di consulenza internazionaii spe-
cializzate in materia. Da tali analisi il posizionamento degll Amministratorl & rsultato inferlore alla mediana del campicne.

PRESIDENTE DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

Compensi fissi

Alla Presidente Luisa Todini nominata in data 2 maggio 2014, sono stati erogati | compensi fissl deliberati per la carica e per le
deleghe conferite, rispettivamente dall’ Assemblea del 2 maggio 2014 e dal Consiglio di Amministrazions del 22 luglio 2014.

Benefit

Alla Presidente, & stata riconosciuta altresi una polizza assicurativa infortuni extra professionali.

AMMINISTRATORI NON ESECUTIVI

Compensi fissi

In favore del Consiglieri non esecutivi sonoe stati erogati pro quota | compensi deliberati esclusivamente in misura fissa
dall'’Assemblea del 2 maggio 2014. Sono stati inoltre erogati | compensi aggiuntivi spettant! per la partecipazione ai Comitati

endoconsiliari. Si evidenzia che tali compensi sono stati aggiornati secendo quanto deliberato dal Consiglio di Amministra-
zione nella riunione dell’'11 dicembre 2015, con decorrenza dalla data di costituzione dei Cormnitati stessi.
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Benefit

Agli Amministratori non esecutivi & stata riconosciuta altresi una polizza assicurativa infortuni extra profassionali,

AMMINISTRATORE DELEGATO E DIRETTORE GENERALE

Compensi fissi

All'Amministratore Delegato e Direttore Generale Francesco Caio, nominato in data 7 maggio 2014, sono stati erogati
I'emoiumentao per ia carica di consigliere di amministrazione definito in data 2 maggic 2014 e | compensi fissi come Ammi-
nistratore Delegato e Dirsttore Generale deliberati dal Consiglio di Amministrazione il 17 novembre 2014,

incentivazione a breve termine (MBO)

Per I'AD-DG sono stati rappresentati nelle tabelle i valori relativi alla quaota upfront del bonus a breve termine con riferimento
al periode di performance 2015 e quelli riferiii alla quota differita che verra erogata in un orizzonts temporale triennale.

Gli obisttivi deliberati dal Gonsiglic per I'anno 2015 sono stati focalizzati su obiettivi economico-finanziari e sulla realizzazio-
ne di progetti strategici chiave bilanciati rispetto agli interessi dei diversi stakeholder di Poste Italiane.

IPC Bonus

Nel corso dell’'esercizio 2015, la Societa ha implementato un piano finalizzato a premiare il contributo straordinario reso da
specifiche risorse del Gruppo nell’'ambito del processe di quotazicne che ha portato al collocamento dei titeli della Societa
sul Mercato Telematico Azicnario (MTA) organizzato e gestito da Borsa ltaliana S.p.A. cosi come approvato nel corso delle
riunioni del Comitato Remunerazioni e del Consiglic di Amministrazione.

Nel corsc del mese di Dicembre 2015 si & proceduto a erogare ai Direttore Generale la quota upfront pari al 50% del premio
complessivo. La restante queta & differita su tre anni ed & sottoposta alla verifica del raggiungimento di specifiche condizioni

di performance (crescita utlle per azioni “EPS Relative Growth", generazione di cassa operativa, continuc adeguamento
della Corporate Governance).

Incltre, in linea con la normativa di riferimento applicabile, 'erogazicne delle quote differite avverra a condizicne che la
situazione patrimoniale e d: liguidita del Patrimonio BancoPosta risulti adeguata rispetto ai requisiti regolamentari vigenti e
coerente con i limiti di propensione al rischio stabiliti dal Consiglio di Amministrazione.

Benefit

AlFAD-DG, sono siaii riconosciuti benefici addizionali in linea con le prassi di mercaio per rucii analoghi e rel rispsetto delie
normative applicabili.

DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

Compensi fissi
Per gli attuali Dirigenti con responsabilita strategiche, nell’ambito del processe di salary review nel 2015 sono stati apportati

limitati adeguameniti selettivi della rernunerazione fissa, in relazione alla promozione a posizioni di livello superiore e in rela-
zione a esigenze di adeguamento dei livelli retributivi rispetto ai rifeimenti di mercato.

Relazione sulla remunerazione 2016 - Poste Italiane S.p.A.
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Incentivazione a breve termine (MBO)

Per 1 Dirigenti con responsabilita strategiche sono stati rappresentaii nelle tabelle | valor relativi agli incentivi di breve termine
con riferimente al periede di performance 2015, Gli obiettivi definiti per "annc 2015 sono distinti in obiettivi economico-fi-
nanzian, strategici e di ruolo, bilanciati rispetto agli interessi dei diversi siakehiolder di Poste italiane.

L e modalita di erogazione € la struttura del sistema d'incentivazione per determinate risorse operanti in rucli soggetti
a normativa di settore sono allineate rispetto a quanto descrittc nelie relative politiche di remunerazicne e incentiva-
Zione di riferimento.

PO Bonus

Tutti i Difigenti con responsabilita strategiche, in carica alla data di assegnazicne dell''PO bonus, sone stati destinatari del
suddetto bonus. Nel corso del mese di dicembre 2015 si & proceduto a erogare la prima quota del bonus {pari al 50% del
premio complessivo). L'ercgazicne della guota differita & sottoposta alla verifica del raggiungimento di specifiche condizioni
di performance (crescita utile per azioni “EPS Relative Growth”, generazione dli cassa cperativa, continuo adeguamento
della Corporate Governance).

Per le risorse soggette a specifica disciplina di settcre si rimanda alle relative politiche retributive in merito alle medalita di
eroqazicne Ltilizzate.

Benefit

Ai Dirigenti con responsabilita strategiche sono stati riconosciuti, benefici addizionali in linea con e prassi di mercato per
ruoli analeghi.
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5.3 TABELLE INFORMATIVE - SCHEMA 7-TER CONSOB

TABELLA 1: PARTECIPAZIONI DEI COMPONENT! DEGLI ORGANI DI AMMINISTRAZIONE E DI
CONTROLLO E DEI DIRETTORI GENERALI

Cognome & Carica Societd partecipata Numero Numero  Numero Numero Titolo del
nome azioni azioni azioni azioni possesso
possedute acquistate vendute possedute
a fine nel 2015 nel 2015 afine
2014 2015
Tedini Luisa Presidents del Consiglic di POSTE [TALIANE S.P.A. 0 £5.00C 4.000 2.000 Proprieta
Amministrazione
Francesco Caio Amministratore Delegato e POSTE ITALIANE S.P.A, Q 5.000 0 5000 Propriata
Direttors Generale
Bisabetta Fabri Consigliere di POSTE ITALIANE S.PA. 8] 10.000 4} 10.000  Praprieta
Amministrazione
Filippo Consigliere di POSTE ITALIANE S.RA. 0 3.691t0 0 3691 Proprieta
Passerini Amministrazione
Note:

{1} Azioni possedute per fi tramite del coniuge.

TABELLA 2: PARTECIPAZICNI DEI DIRIGENTI CON RESPONSAB!LITA STRATEGICHE

Numero Carica Societa partecipata Numero Numero  Numero Numerg Titolo del
Dirigenti con azioni azioni azioni azioni possesso
responsabilita possedute acquistate  vendute possedute
strategiche a fine nel 2015 nel 2015 a fine

2014 20156
19 Dirigenti con responsabilita  POSTE ITALIANE S.PA. O 61.300%@ 0 A1.300% Proprieta

strategiche

Note:

{1) s inforrmazioni sono fomite in forma aggregata e si considerano unicamente i Dirfigenti con responsabilita strategiche In carica al momento def processo
di quotazione che ha pertato al collocamento deile azioni ordinarie di Poste ltaliane S.p.A. sul Mercato Telemetico Azionario {MTA) organizzate e gestito
da Borsa ltaliana 3.p.A, o successivamenta allo stesso entro | 31/12/2015.

{2) Dicui 58,200 detenute personalmente dagli interessati e 3.100 da parte del rispettivi coniugi dl tre Dirlgent! con responsabilita strategiche.
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Introduzione EN

Il prasente documento — in coerenza con la prima sezione della Relazione sulla Remunerazione di Posts ltaliane S.p.A. (di
seguito anche "Poste Italiane”, “Gruppo”, “Societa” o "Azienda”} — definisce il sistema di remunerazione e d’incentivazione
del personale della Socleta stessa, impiegato nel Patrimonio Destinato BancoPosta {il “Patrimonio BancoPosta”) e percid
rientrante nel perimetro di applicazione meglio definito nal prosieguo. I suddetto sistema & allineato: () al modello di orga-
nizzazione & gestione del Patrimonio BancoPosta; {ii) all'assetto organizzativo vigente; {ii) a 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 reso applicabili a tale perimetro le disposizioni per le banche in materia di "pofitiche e
prassi df remunerazionea e incentivaziona” contenute nella medesima Circolare 285/2013 (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2),
e le European Banking Authority (EBA) guidelines ed EBA Reaulatory Technical Staniards (ATS) tampo per tempo vigent!, In
tale contesto, le soluzioni prospettate nell’ambito deile presenti linee guida sono coerenti con tali disposizioni; entro il 2017
le politiche potranno essera aggiornate, anche sulla base della condivisione con la Banca d'ltalia.

A tal proposito, si mmmenta che la normativa vigente prevede che al’ Assemblea dei Soct venga softoposta annualmente
“urr'informativa chiara e completa sulle politiche e sulle prassi di remunerazione e incentivazions da adottars; essa mira a
far comprendere: le ragioni, le finalita e le modalita di attuazione delle politiche df remunerazione, I controfio svalto sufle
medesime, le caratteristiche refative alla struttura dei compensi, la loro coerenza rispetto agh indirizzi & agh obiettivi definiti, la
conformita aila normativa applicabils, le eventuall modificazioni rispatto ai sisterni gid approvati, l'evoluzione delle dinamiche
retributive, anche rispettc al trend del settore”. All' Assemblea 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 & incentivazione del Patnmonio BancoPosta 2016
g p



I Obiettivi

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
Remunerazione di Poste ltallane, definisce il sistema di remunerazione e incentivazione del personale del Patrimonio Banco-
Posta, piti avanti meglio identificato, nel rispetto delle strategie e degli oblettivi e dei risuttati aziandali di lungo periodo. Intale
ambito, le presenti disposizioni richiedono, in particolara, che la componente varabile della remunerazione sia sostenibile
rispetto alla situazione economico-finanziaria del Patrimonio BancoPosta e che non ne limit [a capacita di mantenere o di
raggiungere un adeguato livello di patrimonializzazione e di liquidita.

1.2 AMBITO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

Poste ltaliane S.p.A, esercita le attivith di BancoPosta — come disciplinate dal D.P.R, 14 marzo 2001 n. 144 & s.m.i. —
attraverso il patrimonio destinato, denominato Patrimonio BancoPosta, costitulto dall’Assemblea dalla Socista con deli-
bara del 14 aprile 2011, in attuazione dell’art. 2, commi 17-octies a ss. del D.L. 29 dicembre 2010 n. 225, convertito con
modificazioni dalla legge 26 febboralo 2011 n. 10, L'Assemblea, nella stessa seduta, ha anche approvato il Regolamento
del Patrimonio BancoPosta, che contiene le regole di organizzazione, gestione e controllo che disciplinano il funziona-
mento del Patrimonio medesimo. || Patrimonio BancoPosta, separato dal Patrimonio di Poste Itallane, costituisce un
compendio di bent e rapporti giuridici destinato esclusivamente al soddisfacimento delle obbligazioni sorte nelambito
dell’esercizio delle attivita di BancoPosta a rappresenta il parametro di applicazione degli istituti di vigilanza prudenziale
della Banca d'ltalia riferiti a tali attivita.

La Banca d'ltalia, il 27 maggic 2014, ha emanato Disposizioni di Vigilanza per BancoPosta (Pare IV, Cap. |, “BancoPosta”
inserita nelia Circolare 285 del 17 dicembre 2013 "Disposizioni di Vigilanza pruderziale per le banche®} che, tenuto conto
delle peculiarita normative e operative dell’attivita di BancoPosta e della societa Poste itaflane S.p.A., hanno reso applicabiie
a BancoPosta la disciplina prudenziale delle banche, tra cui, in particolare, la normativa in tema di governo societario delle
banche (Parte Prima, Titolo IV, Capitoic | "Governo sodistario” della Circolare n. 285 sopra richiamata).

I quadro normativo in materia di remunerazione e incentivazione, sia a livello nazionale sia internazionale, ha subitc una
forte evoluziona nel carso dell’ultimo decennio nel settore bancario, dove si & vista la necessita di un decisivo rafforzamento
dell'azione di vigilanza. In particolare, con ta crisi finanziaria &€ emerso che un sistema di remunerazione e incentivazicne ba-
sato su logiche che non considerano o non correlanc fe performance ai rischi assunti costituisce una minaccia alla stabilita
del’intermediario, con ripercussioni sull’interc sistema finanziario.

Nel corso degli ultimi anni la Banca d'ltalia ha rafforzato I'azione di vigilanza sul rispetto della regolamanrtazione sui com-
pensi, sla attraverso raccomandazioni rivolte alla generalitd deqgli operatori {cfr. comunicazioni della Banca d'ltalia del 2
marzo 2012 e del 13 marzo 2013) sia attraverso interventi mirati sulle singole banche. A testimonianza dell'importanza
primaria che il tema dei sistemi di remunerazione riveste a livello regolamentare e di supervisiong, anche n ambito eu-
ropeo e internazionale si scno osservate molteplici azioni volte a verificare lo stato di implementazione delle regole in
materia di remunerazionit’).

L'esperienza applidativa ha portato la Banca d'ltalia, nel dicembra 2013, a sottoporre a consultazions pubblica le modifiche
al provvedimento del 30 marzo 2011, con 'emanazione in data 18 novermnbre 2014 delle nuove disposizioni di vigilanza in

{1) Tra gli aitri: £84, “Survey on the implementation of the CEBS Guidelines on Remuneration Folicles and Practice”, aprile 2012; ERA “Guidefines on sound
rermuneration poficies” dicembre 2018, Financial Stability Board (FSB), “Implamenting the FSB Prnciples for Sound Compensation Practice and their
Implarmentalion Standards. Progress report”, giugno 2012, agosto 2013,
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materia di “politiche e prassi di remunerazione e incentivazione” per le banche e | gruppi bancari. Le nuove nomme, inserite
nella Circolare n. 285 del 17/12/2013 (“Circolare 285/2013"), recepiscono le previsioni contenute nella direttiva eurcpea
2013/36/UE (“CRD IV™) e gli indirizzi elaborati in ambitc internazionale (EBA e FSB).

Tutte le norme suindicate si devono quindi considerare parte integrante delle regole sull’organizzazione e il governo socie-
tario, inserendosi in un pit ampio sistema normativo che comprende anche la disciplina specifica per le societd quotate e
peri servizi e le attivita di investimenta'@,

Al fine di recepire le innovazioni introdctte dalla CRD IV, che ha aggiornato la complessiva normativa prudenziale per banche
e imprese d'investimento, la Banca d'ltalia ha - a sua volta - provweduto ad aggiornare le disposizioni del 2011, apportando
importanti cambiamenti relativi:

(i  allintroduzione di un limite massimo di 1:1 al rapporto tra la componente variabile e fissa della remunerazione, finalizzaio
a evitare compensi varabil eccessivamente elevati e shilanciati rispetto a quelli fissi, che potrebbero favorire I'assunzione
impropnia dei rischi e non essere coerenti con politiche e prassi di remunerazione e incentivazione sane € prudenti;

(I al'attribuzione al'Assemblea dei Soci del potere di approvare un lmite pil elevalo al rapporto di cui al precedente
punto, nel rispetto di condizioni ed entro limiti definiti dalla direttiva stessa;

(I} al rafforzamento delle previsioni in materia di reccanismi di aggiustamento per | rischi ex post (malus e claw back),
aggiungendo indicatori di carattere qualitativo aglt indicatori quantitativi gia previsti, nell’assunto che I'aspetto qua-
litativo possa rappresentare una leva importante per garantire la sana e prudente gestione guidando la correspon-
sione delle remunerazioni;

(V) alla previsione di limiti alle remunerazioni variabili ne! caso in cui le banche non rispettino specifici requisiti di capitaie (a
norma declina in moedo puntuale un principio generale delle regole sui compensi, che ravvisa nefla solidita patrimoniale
una condizione indispensabile per la corresponsione degli incentiviy,

(V) all'attribuzione all'EBA del potere di definire Regulatory Technical Standards ("RTS") rispetto ai criter qualitativi e quan-
titativi per I'identificazione del personale pil rilevante nonché alle caratteristiche degli strumenti finanziari da utilizzare
per il riconoscimento delle remunerazioni variabili, .

Il recepimento della CRD /v ha rappresentato, inoltre, 'occasione per coordinare le disposizioni sui sistemi di remunerazione
e incentivazione con altri provvedimenti emanati dalla Banca d'ltalia (ad esempio, la nuova disciplina in materia di controlli
interni, la cornunicazione congiunta a CONSOB in data 29 gennaio 2014 di attuazione degli Orientamenti emanati da ESMA
in materia di politiche e prassi remunerative), con I'awio del Single Supervisory Mechanism e la pubblicazione delle nuove
finee guida EBA del 21 dicembre 2015.

1.3 DEFINIZIONI

Ai fini del presente documento relativamente al Patrimonic BancoPosta:

«  Amministratori investiti di particolari cariche: sono gli Amministratori che svolgono un particolare ruolo all'interno
del Consiglio di Amministrazione, nello specifico i} Presidente @ I' Amministratore Delegato.

*  Amministratori esecutivi: sono i componentl del Consiglio di Amministrazione destinatari di deleghe esecutive, nello
specifico, I'Amministratore Delegato.

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

*  Assembiea degli Azionisti o Assembilea dei Soci: & I'organo coilegiaie in cui si forma e si esprime la volonta degli
azionisti, Al suo intermno possono essere rappresentati (direttamente o tramite delega) tutti i titolari di diritto di voto.
Dispone dei poteri attribuiti a essa dalla legge e dallo statuto. Ai sensi della Circolare 285/2013 Banca d'[talia (& suc-
cessivi agglornamenti) approva le politiche di remunerazione e incentivazione a favore def componenti degli organi con
funzione di supervisione strategica, gestione e controllo e del restante personale.

*  Collegio Sindacale: & |'organo di controllo della Societd, cui & attribuita la funzione di vigilare sult’osservanza delia
legge e dello statuto, sul rispetto dei principi di corretta arnministrazione e, in particolare, sull’adeguatezza dell"assetto
organizzativo, amministrativo e contablle adottato dalla Socleta e sul suo concreto tunzionamento.

2) Indata 25 luglic 2012 & stato medificato | Regolamente congiunto Banca d'Italia-CONSOB dell’ottobre 2007, che estende a tutte le Socleta di Inlerme-
diazlone Mobiliare e a tutti gli operatori di servizl e attivita d’investimenta, I'applicazione delle Disposizioni dl Banca d"talia in materia dl pelitiche e prassi
di remunerazions e incentivazione.
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Comitati endoconsiliari: comitati costituiti all’interno del Cansigiio di Amministrazione sulla base degti articoli 473
dice di Autodisciplina e, stante la specificita dell’ Azienda, allineati alla Circolare Banca d'ltalia n. 285 del 17 dicembre 2013
e successivi aggiornamenti. Sono composti da Armministratori indipendenti o, in alternativa, possono essere compesti da 3
Amministratori non esecutivi, nella maggior parte indipendenti, in tal caso il Presidente di ciascun Comitato & indipendente.
Nello specifico sl tratta del Comitato Remunerazioni, def Cemitato Nomins e del Comitato Controllo e Rischi.

Consiglio di Amministrazione (anche “C.d.A.”): & organo collegiale a cul & affidata la gestione della Socista.
E I'argano incaricato, tra t'altro, di approvare le politiche sulla Remunerazione proposte dal Comitato Remunerazion,
da scttoparre in via definitiva ali’ Azssemblea.

Differimento: ogni forma di posticipazions, in un arco tsmporale stabilito, dell’erogazione di parte della componente
variabile relativa a un determinato esercizio di riferimento.

Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari: & una figura introdetta dalla c.d. legge sulla
tutela del risparmio (legge 28 dicembre 2005, n. 262, successivamente modificata dal decreto legislativo 29 dicembre
2006, n. 303 che ha introdotto nel testo unico della finanza i nuovo articolo 154-bis).

Disciplinari Esecutivi: { documenti che stabiliscono I'affidamento di funzioni aziendali di BancoPosta a Poste ltaliane,
secondo gquanto stabilito nel "Regolamento generale per 'affidamento di funzioni aziendali di BancoPosta a Poste
ltaliane”, previsto nelle nuove Disposizioni di Vigilanza BancoPosta emanate dalla Banca d'italia il 27 maggio 2014.

Disposizioni di Vigilanza; le disposizioni emanate dalla Banca d’italia con riferimento al Patrimenio BancoPosta.

Funzioni di controllo: Compliance, Antiriciclaggio, Revisione Interna, Risk Managsment del Patrimonio BancoPosta
e, esclusivaments In relazione alle presenti politiche, HR Business Partner della funzione BancoPosta.

Personale rientrante nel perimetro di applicazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di Ban-
coPosta: | comporent! del Consiglic di Amministrazione (Presidente, Ammiristratere Delegato e Direttore Generale,
Consiglieri di Amministrazione), del Collegio Sindacale, il Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili di
Poste Italiane, il Responsabile della funzione BancoPosta, il personale delle funzioni di centrello di BancoFosta e il
personale imputato ai centri di costo della Societd, relativi alla funzione BancoPosta. E escluso Il personaie della So-
cletd, impiegato in forza dei Disciplinari Esecutivi di cui alle Disposizioni di Vigilanza, sottoscritti fra Poste ltaliane & il
Patrimonio BancoPosta.

Personale BancoPosta: I'Amministratore Delegato e Direttore Generale per tale suo uitimo ruolo, if Responsabile del-
la funzione BancoPosta, il personale delle funzioni di controllo di BancoPosta e il personale imputato ai centri di costo
della Societa, relativi alla funzione BancoPosta. E escluso il personale della Societa, impiegato in forza dei Disciplinari
Esecutivi di cui alle Cisposizioni di Vigilanza, sottoscritti fra Poste Italiane e il Patrimonio BancoPosta.

Risk Taker o Personale pil rilevante: siintendeno i soggetti, rientranti nel Personale BancoPosta, le cui attivita han-
nc un impatto sostanziale sul profilo di rischio deli'ente, identificate dalia Societa al sensi del Regolamento Celegato
(UE) n. 804 del 4 marzo 2014,

Retribuzione fissa: emolumento ex art. 2389, commi 1 e 3, e Retribuzione Annua Lorda - RAL - intesa come com-
ponents fissa annua lorda della remunerazione del perscnale dipendente, costituita dalla somma delle mensilita e delle
eventuali remunerazioni considerate fisss, previste dai CCNL e da eventuali contratti integrativi.

Retribuzions variabile: ognl forma di pagamento o di beneficio di importo variabile riconosciuto al personale, che
dipende dal raggiungimento di determinatl risultati al netto dei rischl assunt,

Societa: Poste ltaliane S.p.A..
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1.4 PRINCIPI E OBIETTIVI DELLE POLITICHE DI REMUNERAZIONE
E INCENTIVAZIONE

Le politiche di remunerazione e incentivazione del Parsonale BancoPosta — che devono essere coerenti con quelle della
Societa - rappresentano uno strumento fondamentale per perseguire gii obisttivi del piano strategico e sono mirate a:

()  contribuire a valorizzare la cultura del merito e delta performance;

(I  creare valore e orientare le risorse verso obiettivi di breve, medio e lungo periodo nall'ambito di un quadro di regole di
© rferimento indirizzate a un corrstto controllo del rischi aziendali;

(Il attrarre, motivare e trattenere risorse professionalmente qualificate;

IV assicurare equita retributiva attraverso un costante confronto con il mercato, realizzato con il supporto di strumenti di
analisi elaborati anche da societa speciaiizzate che forniscono | benchmark di riferimento;

V) assicurare che le politiche di remunerazione e d'incentivazione siano sostenibili sulla base della situazione economico
finanziaria del Patrimonio BancoPosta.

Il Patrimonio BancoPosta, nel perseguire gli obiettivi di redditivita e di equilibrio nel medio e nel lungo pericdo, & impegnato
ad adottare sistemi di rermunsrazione coeranti con | principi di traspaienza e di sana e prudente gestione dei rischi, con la
gestione efficace dei possibili conflitti d’interesse e con Il grado di patrimonializzazione e il livello di liquidita propri.

| sistemi d'incentivazione sono inolire stretitamente correlati con il processo di valutazione delle prestazieni aziendali che
viens ayviato annualmente.

1.5 AMBITO DI APPLICAZIONE

In considerazione della pecufiarita del Patrimonio BancoPosta e delle sue relazioni con le funzioni di Poste Italiane le politi-
che di remunerazione e incentivazione definite nel presente documento si applicano ai seguenti soggetti, relativamente alle
attivita dai medesimi poste in essere in relazione al Patrimonio BancoPosta:

=  Consiglio di Amministrazione di Poste italiane (Presidente, Amministratore Delegato e Direttore Genarale, Consiglien di
Amministrazione);

«  Collegio Sindacale di Poste ltaliane;

+  Dirigente preposto alla radazione dei document] contabili di Poste ltaliane;
*  Responsabile della funzione BancoPosta;

*  Personale delle funzioni di controllo del Patrimonio BancoPosta;

+  Altro Personale pitl flevante {Risk Taker);

¢  Restante Personale BancoPosta non incluso nel Personale piu rilevante.
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Il processo di elaborazicne delle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimenio BancoPosta preveds il coinvol-
gimento di pitl nueli erganizzativi, di seguite evidenziati:

+  Assemblea dei Soci di Poste Italiane,

*  Amministratore Delegato e Direttore Generale (AD-DG) di Poste ltaliang;
*  Consiglo di Amministrazione di Poste Italiane;

=  Comitato Remunerazioni di Poste taliane;

. Responsabile della funzione BancoPosta,;

*  Funzioni di controllc della funzione BancoPosta,

2.1 RUOLO DELLASSEMBLEA DEI SOCI

in particolare, '’Assemblea ordinaria, con riguardo al Pafrimonio BancoPosta, in coerenza con quanto definito da Poste
Italians, approva:

s e politiche di remunerazione e incentivazione, con il potere di fissare un limite al rapporto tra compenents variabile e
fissa della remunerazione individuals superiore a 1:1 su proposta del Consiglio di Amministrazions e nel rispstto delle
condizioni stabilite dalla Circolare 285/2013;

» | piani basati su strumenti finanziari;

« | criteri per la determinazione del compenso da accordare in caso di conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di
cessazione anticipata dalla carica, i compresi | limiti fissati a detto compensco in termini di annualita della remunera-
zione fissa e I'ammontare massimo che deriva dalla ioro applicazione.

2.2 RUOLO DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE E |
DELLAMMINISTRATORE DELEGATO

Il Consiglio di Amministrazione di Poste Italiane, con riferimento al Patrimonio BancoPosta, su proposta del’AD-DG e del
Comitato Remurierazioni:

« elabora le politiche di remunerazione e incentivazione da sottoporrs, ameno su base annuals, ali'approvazione dell’ As-
semblea;

+  definisce i sistami di remunerazione a incentivazione nei confronti dei Aisk Taker come identificat dalla Societa, in base
a quante pravisto dalle Disposizioni di Vigilanza,

Spetta al Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato Remunerazioni, la decisione concernente la remunerazio-
re del Responsablle della funzione BancoPosta.
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2.3 RUOLO DEL COMITATO REMUNERAZIONI

Composizione, mandato, poteri @ modalita di funzionamento del citato Comitato sono disciplinati da un apposito Regola-
mento, in coerenza con le previsioni al riguardo contenute nelle Disposizioni di Vigilanza.

In coerenza con le citate disposizioni, all'internc del Consiglio di Amministrazione di Poste ltaliane il Comitato Remunera-
zioni ha compiti istruttori, consultivi e propositivi in materia di sistemni di remunerazione e incentivazione.,

In aggiunta alle prerogative riferite al perimetro di Poste (taliane, con riferimento all'esercizio delle atfivita relative al Patrime-
nio BancoPosta, it Comitato:

*»  hacompiti di proposta nei confronti del Consiglio di Amministrazione in merito allindicazione desi sistemi di remune-
razione e incentivazione dei ruoli apicali come identificat! daila Societa, in base a quanto previsto dalle Disposizioni di
Vigilanza, nonché dei compensi del Responsabile della funzione BancoPosta;

*  ha compiti consuttivi nai confronti del Consiglio di Amministrazione in materia di determinazione dei criteri per la re-
munerazione di tutto il personale *pil rilevante”, identificato come tale in base a quanto previsto dalle Disposizioni di
Vigilanza;

+  vigila direttamente sulla corretta applicazione delle regole ielative alla remunerazione dai responsabili delie funzioni di
controllo di BancoPosta, in stretto raccordo con il Collegio Sindacale;

+  cura la preparazicne della documentazione da sottoporre al Consiglio di Amministrazione per le relative decisioni;

Amministrazione;

= assicura il coinvolgimento delle funzioni aziendali compsatenti nel processo di elaborazione e contrcllo delle politiche &
prassi di emunerazione;

s s esprime, anche avvalendosi delle infermazioni ricevute dalie competenti funzioni aziendali, sul raggiungimento degli
obiettivi di performance cui sono legati i piani d’incentivazione e sull'accertamento delle altre condizioni poste per
\'erogazione dei compensi;

+« fornisce adeguato riscontro sull'attivita da esso svolta agii organi aziendali, compresa I’Assemblea.

I Comitato, attraverso il suo Presidente, riferisce al Consiglio di Amministrazione sull’attivita svolta, nonché all' Assemblea
dedgli Azionisti, con cadenza almeno annuale con l'intente di instaurare un canale di comunicazione adeguato con azionisti
e investitori.

I Comitato ha facolta di accesso — nei limiti del compiti a esso attribuit! — alle informazioni e alle funzioni aziendali ne-
cessarie per lo svelgimente dei propri compiti secondo quanto precisato nel successivo paragrafe 2.5 e pud avvalersi
di consulenti esterni nei limiti dei compiti a esso attribuit! € nei termini stabiltl dal Consiglio di Amministrazicne e in
coerenza cen il budget approvato,

2.4 COMPITI E RESPONSABILITA DELLE ALTRE FUNZIONI
COINVOLTE

Le funzioni di controllc del Patrimonio BancoPosta, secondo le rispettive competenze, apportano — ove richiesto — il proprio
contributo nel processo di determinazione delle politiche di remunerazicne e incentivazione. Esse, comunque, assicuranc la
costante adeguatezza alla normativa di riferimento e il corretto funzionamento delle politiche e delle prassi adottate,

In coerenza con le linee guida rilasciate da Poste ltaliane, it Responsabile della funzione BancoPosta definisce, eventual-
mente avvalendosi del supporto delle funzioni interne e della funzione di HR Business Partner, ie indicazioni per |'elabora-
zione delle politiche di remunerazione e d'incentivazione del Personale BancoPosta, in coerenza con quelle della Societa,
che vengono presentate all'AD-DG e al Comitato Remunerazioni.

i Responsabile della funzicne BancoPosta assicura, inoltre, I'attuazione e la verifica delle “Linee guida stille politiche di

remunerazione € incantivazione del Patrimonio BancoPosta”, in coerenza con quelle della Societa, atiraverso if supporto di
seguito indicato.
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La funzione HR Business Partner cura il processo di formulazione deila proposta delle “Linee guida sbm-ﬁoﬂ?m'é’df;re'/

munerazione e incentivazione del Patrimonio BancoFosta” garantendo I'allineamento con le politiche di remURBTEZione e
incentivazione della Societa.

La funzicne Compliance verifica la coerenza e I'adeguatezza delle “Linee guidha sulle politiche di remunerazione g incent)-
vazione def Patrimonio BancoPosia” e degli obiettivi assegnati rispetto a quanto indicato dalla normativa di riferimento e dal
Regolamento del Patrimonio BancoPosta.

La funzione Risk Management, con il supporto della struttura Amministrazione, Pianificazione e Controllo ci BancoPosta,
definisce gli indicatori economico-finanziari previsti nel sistema d'incentivazione, in linea con la situazione di patrimonia-
lizzazione e di liquidith del Patrimonio BancePosta, | rischi assunti nel corso delle sue attivita e | livelli di performance di
conseguenza raggiunti,

La funzione di Revisione Interna verifica, con cadenza almeno annuaie, la rispondenza delle prassi di remunerazione
alle politiche della Societa, a quelle approvate e alla normativa di riferimento. Ha la responsabllita di segnalare le eventuali
anomalie agli organi aziendali e alle funzioni competenti, in maniera tale da consentire 'adozione delle misure correttive
-considerate necessarie. Gli esiti delia verfiica condotta sono portati annualmente a conoscenza dell’ Assemblea dei Soci.

2.5 PROCESSO DI DETERMINAZIONE E DI CONTROLLO DELLE
POLITICHE RETRIBUTIVE: SINTES

Il processo decisionale per la definizione delle politiche di remunerazione e incentivazione per il Personale BancoPosta
prevede il seguente iter:

1, Il Responsablle della funzione BancoPosta, in coerenza con le politiche della Societd, con il supporto della funzione
HR Business Partner, formula le indicazioni per 'elaborazicne delle politiche di rermunerazione e incentivazione, Tali
indicazioni, validate dalle funzioni Cornpliarice e Risk Management, al fine di accertarne la conformita alla normativa
alle politiche di rischio, vengono sottoposte d'intesa con I'Amministratore Delegato e Direttore Generale al Comitato

Remunerazioni,

2. 1l Comitato Remunerazioni fornisce pareri ai Consiglio di Amministrazione in merito alle politiche di remunerazione
incentivazione.

3. |l Consiglio di Amministrazione sottopone all'Assembles e riesamina, con cadenza almeno annuale, le politiche di

remunerazione e Incentivazione {con particciare riferimento zlle disposizioni relative al “personale plu rilevante™) del
Personale BancoPosta ed & respensabile della loro corretta attuazione. Si pud avvalere dei pareri emersi dalle funzioni
suddstte e dal Comitato Remunerazioni, purché sia garantita la coerenza con le pelitiche della Societa e con ls scelte
complessive de! Patrimonio BancoPosta, in termini di assunzione di rischi, strategie, obiettivi df lungo periodo, assetto
di governo societario e dei controlli interni.

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

5. Con frequenza annuale, la funzione Revisione Interna verifica la rispondenza delle prassi di remunerazione alle politiche
approvate, seguendo l'iter sub 4, e alla nomativa. Il risultato della verifica viene portato & conoscenza degli organi e
delle funzioni competenti per i'adozione di eventuali misure correttive.
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3.1 IDENTIFICAZIONE DEL PERSONALE PIU RILEVANTE

Al fini deile presenti palitiche, all'internc del perimetro sopra definito, alcuni soggetti sono identificati come Personale pill
rilevante, la cui attivita professionale ha o pud avere un impatto sostanziale sul profilo di rischio del Patrimonio BancoPosta.

Il processo di individuazione del personale pils rilevante & basato sulla ricognizione e valutazione puntuale della posizione di
ciascun individuo ali'interno dell' organizzazione (responsabilita, livelli gerarchici, attivita svolte, ecc.), elementi essenziali per
valutare la rilevanza di ciascun soggetto in termini di assunzione di rischi.

Uidentificazione del personale piu rilevante per il Patrimonio BancoPosta, & coordinata dal Responsabile della funzione
BancoPosta, con |'ausifio delle funzioni di controllo,

Lidentificazione ha seguito uno strutfurato processo di analisi basatc su criteri quaiitativi e criteri quantitatii, in linea con
requisiti regolamentari introdotti dai Regulatory Technical Standards (RTS) dell EBA.

l'applicazione congiunta dei requisiti qualitativi e quantitativi declinati nel Regolamento delegato (UF) 604/2014 ha portato
allidentificazione di 87 risorse Risk Taker.

3.2 COMPONENT! DELLA REMUNERAZIONE DEL PERSONALE
PIU RILEVANTE

La remunerazione complessiva & definita in modo da risultare adeguata all’effettiva responsabilita, al’impegno — connesso
al rudlo ricoperto — e al risultati conseguiti, nella certezza che corratte politiche di remunerazione e incentivazione consen-
tano, in generale, di incidere positivamente sui comportamenti del personale e di allineare gli obiettivi individuali con gli
obiettivi strategici e le priorita di business. La valorizzazione del merito & uno dei principali obiettivi cui mira il processo di
determinazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di Poste ltallane e, quindi, del Patrimonio BancoPosta.

La remunerazione complessiva pud essere sinteticamente tradotta nelle seguenti tre component!: retribuzione fissa, retri-
buzione variabile e benefit.

Il Perscnale BancoPosta rientrate nel perimetro del Personale pill rilevante, secondo quanto prescritto dalie Disposizioni di
Vigilanza emanate dalla Banca d'ltalia, & tenuto a non avwvalersi di strategie di copertura personale o di assicurazioni sulla
retribuzione o su altri aspetti che possono alterare ¢ inficiare gli effetti di allineamento al rischio insiti nei meccanismi della
retribuzione variabile,

Quanto sopra & confermato attraverso specifiche pattuizioni con il Personale BancoPosta.

3.2.1 LA REMUNERAZIONE FISSA

La retribuzione fissa — coerentsmente con le politiche della Societa — ricompensa il ruclo ricoperto e 'ampiezza delle
responsabilita del personale, rispecchiando 'esperienza e le capacita richleste per ciascuna posizione, nonché il grado di
eccallenza dimostrato e la qualita complessiva del contributo ai risultati del Patrimonio BancoPosta. La verifica dei livelli di
adeguatezza awiene anche sulla base di valutazioni relative al mercato di riferimento,
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Posto che I'approvazione delle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta spetta
dei Soci di Poste laliane, la remunerazione fissa viene determinata:

-

per i membri del Consigile di Amministrazione e dei Collegio Sindacale, dall’ Assemblea del Soci di Poste Italiane;
per 1| Presidente, dal Consiglic di Amministrazione su proposta del Comitato Remunerazioni;

per I’Amministratore Delegato e Direttore Generale, dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato
Remunerazioni;

per il Dirigente preposto alla redazione dei documsnti contabili, dal Consiglio di Amministrazions su propesta del Go-
mitato Hemunerazioni;

per i| Responsabile della funzione BancoPosta, dal Consiglio di Amministrazione di Poste ltaliane su proposta del
Comitato Remunerazioni.

3.2.2 LA REMUNERAZIONE VARIABILE

La retribuzione variahile — coerentemente con le politiche di Gruppo — & direttamente collegata alle performance aziendali
nonché a quelle individuali dei personale, tenuto conto dei rischi assunti nel corse dell’attivitd (pud quindi ridursi sensibil-
ments, fino ad azzerarsi): la retribuzione variabile pud essere assegnata o erogata a condizions che non si sia scesi al di
sotto dei limiti patrimoniali regolamentari al nette del costo della retribuzione variabile stessa.

Sono previsti | seguenti strumenti:

sistema d'incentivazione a breve termine (MBO) che riguarda, relativamente al Patrimonio BancoPosta, le seguenti figure:
- Amministratore Delegato e Direttore Generale In tale suo ultimo ruolo;

"= Responsabile deila funzione BancoPosta;

~  Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili;
—  Dirgentt & Quadri, su posizioni organizzative formalizzate.

L'obiettivo del sisterma MBO & quello di collegare la compenente variabile defla remunerazione al risultati aziendali, di
funzicne e individuali. Inoltre & prevista una stretta correlazione con la prestazione resa, anche con riferimentc ai com-
portamenti attesi. |l sistema si poggia su aspstti di differenziazicne e di merito, attraverso un processo di dsfinizione
degli incentivi e degli cbiettivi strutturato.

Sono previsti un livello massimo di petformance oltre if quale I'incentivo economico rimane costante e un livelio di
soglia al di sotto del quale il sisterna non si attiva, e conseguentemente ncn genera alcuna ercgazions.

sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT) che riguarda, relativamente al Patrimonio BancoPosts, le seguenti figure:
- Amministratore Delegato e Direttore Generale, ‘

- Respcnsabile della funzione BancoPosta;

—  Trai destinatari potranno essere inseriti un numero timitato di altr manager appartenenti al perimetro di applica-
zione delle “Linee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione def Patrimonio BancoPosta”.

{'obiettivo del sistema d'incentivazione di lungo periodo & quelle di focalizzare ['attenzione del management sui fattort
di successo strategico a lungo termine, collegando I'erogazione degli incentivi alle performance effettivamente conse-
guite nell'orizzonte pluriennale riferimento.

Le finalita del sisterma sono quelle di incentivars il management del Gruppo:

—  alla realizzazione degli obiettivi strategici di Poste Italiane, nel rispetto del profile di rischio definito;

— allacreazicne di valore e di sinergie di lungo periodo a livello di Gruppo;

— al'alineamento rispetto agii interesai complessivi del Gruppo e degli azionisti, nel lungo periodo;

- allo sviluppe di una identita comune attraverso il perseguimento di obiettivi condivisi.

Infine, il sistema ha I'oblettivo di favorirs la continuita del management nel lungo periodo generando un effetto di retention.
Il sistema d'incentivazione a lunge termine prevede 'assegnazione ai beneficiar di dirittf a ricovere delle unita rappre-
sentative del valore dell'azione Poste ltaliane S.p.A. (phantom stock) al termine di un periodo di performance di tre anni
e di un periodo di retention di un anno per ciascun ciclo di assegnazione.

Si evidenzia che | Gruppo Poste ltaliane ha sottoposto al’ Assemblea I'approvazione del sistema d'incentivazione a
lungo termine (ILT).

bonus d'ingresso consentiti in casi eccezionali in fase di assunzione di nuovo personale; non pud essere riconosciuto
pil di una volta alla stessa persona, pud essere sottoposto a differimento e concorre alla determinazione del fimite al
rapporto variabile/flsso defla remunerazione del primo anno di assunzione.
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3.2:3 1 BENEFIT

A completamento della remunerazione si prevedono per i} Personale BancoPosta alcuni benefici addizionali in linea con le
politiche della Societa,

I benefit sono disciplinati da specifiche linee guida che prevedono 'applicazione di criteri comuni sia rispetto alle comples-
sita dei ruoli ricopert, sia alle specifiche categorie di dipendenti,

3.3 MECCANISMI DI AGGIUSTAMENTO EX POST {CLAUSOLE D
MALUS E CLAW BACK)

In linea con le migliori prassi di mercato e le normative di riferimento, la remunerazione variabile prevede clausole di malus
e claw back.

Considerato che la retribuzione variabile non & garantita ma sottoposta al raggiungimento di prefissati livelli di performance
unito al Aspetto del profilo di rischio del Patrimonio BancoPosta, sono previste alcune fattispecie specifiche, come di seguito
descritte, in cui dovranno essere applicati meccanlsmi di aggiustamento ex post dell'importo della retribuzione variabile.
Tale disposizione si applica al personale destinatario dai sistemi d'incentivazione variabile.

Potranno essere attivati meccanismi di claw back, owero di restituzione di premi gid corrisposti cosl come richiesto daila
normativa, tenendo altresi conto dei profili di natura legale, contributiva e fiscale in materia.

In particolare, pud essere richiesta la restituzione fino all'intero incentivo maturato entro un periode massimo di 3 anni dalla
data di cegsazione del rapporto di lavoro.

Fermo restando il diritto al risarcimento dell’eventuale ulteriore danno, successivamente all'erogazione del bonus maturato,
indipendentemente dal fatto che il rapporto di lavoro sia ancora in essere o cessato, I'Azienda pud chiedere la restituzione
di quanto gia erogatoin caso di

» comportamenti fraudolenti o di colpa grave del bensficiario a danno defla Societa o di una delle societa del Gruppo;

*  violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell'articolo 26 o, quando il soggetto & parte interessata, dell’articolo 53, com-
mi 4 e ss., del TUB o degli obblighi in materia di remunerazione e incentivazione;

s  condotte, anche non dolose o gravernente colpose o fraudolente, che abbiano determinato significativo deterioramen-
to alla situazione patrimoniale o finanziaria o reputazionale dell’Azienda o di una delle societa del Gruppo;

s erogazione del Premio sulla base di dati che siano risultati in seguito erratl e/o falsi.

Il verificarsi di una o pill delle suddette fattispecie pud comportare inoltre 'applicazione di meccanismi di malus per le quote
differite non ancora erogate.

Tali meccanismi di malus possono comportare ta riduzione fino all’azzeramento delle quote d'incentivazione differite anche
qualora non vengano rispettati i parametri di adeguatezza patrimoniale e di liquiditd definiti nel rispetto del "Risk Appetite
Framework™ {"RAF") del Patrimonio BancoPosta tempo per tempo vigente.

Inoltre, il bonus maturato in virtt del raggiungimento degli obiettivi assegnati pud essere decurtato fino a essere azzerato,
in relazione al grado di adeguatezza della prestazione individuale nel suo complesso — coma rilevata nel sistema annuale di
valutazione della performance - che tiene in considerazione anche aspetti qualitativi e comportamentali.

Nessuna componente variabile viene erogata a dipendenti, che nel periodo di riferimento, abbianc tenuto comportamentt
professionali non coerenti con il Cadice Etico di Poste Italiane.
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| sistemi di remunerazione e incentivazione di seguito descritti per il Presidente del Consiglio di Amministrazione, Ammini-
stratori non esecutivi, Collegio Sindacale e Amministratore Deiegato & Direttore Generale coincidono con gquanto descritto
nella Relazions sulla remunerazione di Poste Italiane 2016 di cul questo documento, “Linee guida suile poiitiche di remu-
nerazione e incentivazions del Patrimonio BancoPosta”, costituisce I'Allegato. Gli organi sopra citati svolgono le funzioni
di gestione, di supervisione strategica e di contrallo per 1| Patrimonio BancoPosta senza ricevere ulteriore remunerazione
rispetio a guella riconoscluta in qualitd di Amministratori o Sindaci di Poste Italiane S.p.A..

4.1 PRESIDENTE DEL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

La remunerazione del Prasidente del Gonsiglio di Amministrazione & pari a Euro 60.000 lordi annui, quale emolumento fissa-
to dalf’ Assemblea degli Azionisti del 2 maggio 2014 ai sensi dell’art. 2389, comma 1, ¢.c. per tutta la durata del mandato.

In aggiunta a guanto sopra, il Consiglio di Amministrazione, su proposta deilallora Comitato Compensi e sentito il parere del
Coilegio Sindacale, in data 22 luglio 2014 ha deliberato di iconoscere al Presidente — in ragione delle deleghe, di caratiere
non gestionale, allo stesso atirbuite — un ulteriore compenso, pari a Euro 178,000 lordi annui, in linea peraliro con le racco-
mandazlonl in proposite formulate dalla suddetta Assemblea degli Azionisti del 2 maggio 2014,

Al Presidente del Consiglio sone inolire rimborsate le spese scstenute nell"assolvimento del mandato strettamente atlinenti
al compiti a esso affidati, nei limiti stabiliti dal Consiglio di Amministrazione.

Nen sone previst! getloni di presenza per la partecipazicne alle riunioni consiliari.

4.2 AMMINISTRATORI NON ESECUTIVI

La remunerazione degli Amministratori non esecutivi & pari a Euro 40,000 lordi annui a titolo di emclumento. Tale remune-
razione & stata fissata dali’ Assemblea degh Azicnisti del 2 maggio 2014 per tutta la durata del mandato. Non sono previste
forme di remunerazione variabile collegate ai risultati.

Nel carso det mese di dicembre 2015 sono stati inoltre definiti, da parte del Consiglic di Amministrazione su proposta del
Comitato Remunerazioni, i compensi aggiuntivi® per la partecipazione degli Amministratori ai comitati endoconsiliari come
di seguito specificato:

TABELLA 1. COMPENSI COMITATI ENDOCONSILIARI

Comitaio Comitato Comitato

Controllo e Rischi Remunerazioni NMomine

Presicente £ 20.000 £ 20.000 € 20,000
Mermbrg £€20,000 € 15.000 £15.000

{3} Compensi lordi annui.
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In merito ai compensi degli Amministratori non esecutivi si evidenzia che sono stati definiti effettuando specifici benchmark
di mercato sviluppati da societa di consulenza internazionali specializzate in materia.

Agli Amministratori non esecutivi sono inaitre rimborsate le spese sostenute nell'assolvimento de! mandato strettamente
attinenti ai compiti a essi affidati, nei limiti stabiliti dal Consiglio di Amministrazione.

Non sono previsti gettoni di presenza per la partecipazione alle riunioni consiliari e alle funioni dei comitati endoconslliari.

4.3 COLLEGIO SINDACALE

La remunerazione del Collegio Sindacale non & in alcun modo collegata al risultati conseguit! da Poste italiane. L'emolumen-
to corrisposto ai Sindaci & rappresentato solo da una componente fissa, determinata sulla base dell'impegno richiesto per
lo svolgimento delle attivita assegnate.

Pertanto I'’Assembiea, nel nominare il Coliegio Sindacale ha determinato — per ciascun anno di incarico — if compenso per it
Presidente, pari a Euro 52,000 lordi annui, e il compenso per ciascun componente effettivo del Collegio, pari a Euro 41.500
lordi annui.

Non sono previsti gettoni di prasenza per la partecipazione alle riunioni.

4.4 AMMINISTRATORE DELEGATO E DIRETTORE GENERALE

Il trattamento economico del’AD-DG, relativo al mandato per gli esercizi 2014, 2015 e 2016, & stato definito dal Consi-
glio di Amministrazione - su proposta dell'ailora Comitato Compensi e sentito il parere del Collegio Sindacale - in data
17 novembre 2014. Sievidenzia chs, in tale occasions, si & tenuto conto dei vincoli introdotti dall’art, 23-bis, comma 5-quater,
D.L. 201/2011 {convertitoin legge, con l'art. 1, comma 1, L. 22 dicembre 2011, n. 21 e modificato dail’art. 84-bis, comma 1,
D.L. 21 giugna 2013, n. 69, convertito, con L. 9 agosto 2013, n. 98) che prevede una riduzione del trattamento economico
complessivo a gualsiasi titolo determinato per I'amministratore delegato e il presidente dei consiglio d’amministrazione nelle
societa direttaments o indirettamente controllate dalle pubbliche amministrazioni, limitatamente al primo rinnovo dei C.d.A.
successivo alla data di entrata in vigore della normativa.

In particolare, la remunerazione fissa & costituita da una componente relativa al rapporto di amministrazione (c.d. emolu-
merti ex art. 2389 c.c. commi 1 e 3) e una relativa al rapporio dirigenziale in gualita di Direttore Generale.

All'’Amministratore Delegato, in qualita di componente dell’organo consiliare, sono inoltre rimborsate le spese sostenute nell’as-
solvimento del mandato strettamente attinenti ai compiti a esso affidato, nei limiti stabiliti dal Consiglio di Amministrazione.

Non sono previsti gettoni di presenza per la partecipazione alle riunioni consiliari.

In caso di revoca della carica e/o revoca dei poteri conferiti prima deila data di scadenza del mandato per motivi diversi
dalla giusta causa o dall'inadempimenta configurante colpa grave, appure in caso di recesso dalla carica di Amministratore
Delegato per giusta causa, la Societa corrisponderd una somma pari ai compensi omnicomprensivi riferiti alla carica di
Amministratore Delegato e che avrebbe maturato fino alla data di scadenza del mandato.

L'AD-DG del Gruppo Poste ltafiane rientra nel parimetro di applicazione delle politiche di remunerazione e incentivazione
del Patrimonio BancoPosta ed & assoggettato alla vigente normativa di vigilanza tancaria. | sistemi d'incentivazione a breve
e a lungo termine, per I'AD-DG sono statl definitl sia tenendo conto dei principi della Circolare Banca d'[talia 285/2013 sla
consideranda che i settori di business in cui | Gruppo Poste italiane opera non si limitano a quelli finanziari bensi includano
servizi integrati di recapito, logistica e pacchi, di eCommerce, assicurativi, di telefonia mabile e di comunicazione digitale su
tutto il territorio nazionale. :
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Il sisterma di remunerazione e incentivazions daf Patrimonio t @’gppggtai\a\.,

| sisterni d'incentivazione definiti per TAD-DG, sia a breve tarmine sia a iungo terming, rispettanc i seguenti principi:
= & previsto un tetio massimo aliincentivo ercgakile fissato in un rapporto di 1:1 tra compensi variakili e compensi fissi,

¢« la componente variabils viene sottoposta a meccanismi di correzione ex post (malus e claw back) che, sulla base dei
risultati consegult! e del comportamenti individuall, possono condurre da un lato ala riduzione, anche significativa, o
al'azzeramento delia remunerazione variabile stessa, dall’altro — ove ricorrano particolari condizioni — alla restituzione
degli importi gia corrisposti (cfr. paragrafo 3.3),

* & previsto un collegamento tra ia componente variabile e gli indicatori di performance misurati al nettc dei rischi e
coerent! con le misure utilizzate a fini gestionali dalla funzione di Risk Management (cd. Ex-ante risk adjustment);

*+  la componente variabile viene sottoposta a differimenti in modo da tenere conto del'andamente nel tempo dei rischi
assunti dal Patrimonio BancoPosta {cd. meccanismi di malus);

+  sono pravist limiti alle remunerazicni variabili nel case in cui il Patrimonio BancoPosta non rispetti specifici requisiti di
capitale e di liquidita;
+  la componente variabile & collegata a indicator! di performance coerentl con il livello declsionale del singolo.

In coerenza con quanto sopra rappresentato, di seguito si sintetizza la descrizione delle caratteristiche fondant! i sistemi
d'incentivazione a breve e a lungo tenmine dellAD-DG.
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SISTEMA D'INCENTIVAZIONE A BREVE TERMINE (MBO)

Con riferimento al rapporto dirigenziale in qualita di Direttore Generale di Foste ltaliane, & previsto ger interessato un mec-
canisrno d'incentivazione variabile a breve termine {MBC) legato a obiettivi approvati annuaimente dal Censiglio di Ammini-
strazione su proposta del Comitato Remunerazioni, coerentemente con il Fianc Strategico e con il budget di Poste [taliane.

I 40% della componente variabile a breve termine & socggetto a sistemi di pagamento differito in un periodo non infericre
a 3 anni (pro rata), in modo che la remunerazione tenga conto dell’andamento nel tempo dei rischi assunti dalla Societa,
come illustrato nello schema di seguito:

FIGURA 1. SCHEMA D1 DIFFERIMENTO DEL SISTEMA MBO PER L'AD-DG E PER IL RESTANTE
PERSONALE PIU RILEVANTE

Differimento

: v v v

Ny
2
=2

P 40% ¥
v ‘Componente
.' diffenita o 10%
‘ : 10%

Misurazione | 0%

performance - Carmponente

{annuale) upfront
z | ’
2016 i 2017 2018 2019 H 2020

Veritica parametri di patrimonializzazione -
fiquidi Patrimonia BancoPosta .

L'erogazione della parte differita avverrd ogni anng, a condizione che sianc rispsttati determinati parametri di patimonializ-
zazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta definiti nelle linee guida sulle politiche di remunerazicne e incentivazione
tempo per tempo vigenti,
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Per I'AD-DG, in linea con le normative di riferimento applicabili, sono previste le seguenti Condlzioni di Acc
d'incentivazione a breve termine 2016 (MBC) che devono essere tutte contemporaneamente verificate:

TABELLAZ. CONDIZIONI DIACCESSO AL SISTEMAMBO AD-DG ERESTANTE PERSCONALE PIU RILEVANTE

CONDIZIONI DI ACCESSO

Redditivita di Gruppo: EBIT gestionale

Parametio o adeguatezza patrimoniale; CET 1

|
|
\
Parametro di iquidita a breve 1ermine: LCR ‘
\
¥
|

Gli obiettivi di performance per FAD-DG per il sistema d'incentivazione a breve termine 2016 {MBC) sono | seguenti:

TABELLA 3. INDICATORI DI PERFCRMANCE DEL SISTEMA MBO PER L'AD-DG

INDICATORI DI PERFORMANCE PESI
EBIT gestionale di Gruppo 25%
Raccolta netta complessiva 25%
Pogiziona Fingnziaria Metta 25%
RORAC Patnmoenio BancoPosta ‘ 25%

SISTEMA D'INCENTIVAZIONE A LUNGO TERMINE (ILT)

In coerenza con quanto previsto pet il sistema d’incentivazione a breve terming, anche il sistema d'incentivazione a lungo P
termine & stato definito con riferimente al rapporto dirigenziale in qualita di Direttore Generale di Poste Italiane in linea con i
principi alla base della normativa di vigilanza bancaria.

Riguardo il sistema d'incentivazione a lunge termine {ILT) per 'AD-DG si prevede 'assegnazione di diritti a ricevere
delie unita rappresantativa del valore dell’azione Poste ltaliane (c.d. phantorn stock) al termine di un pericdo di maturazione
{vesting). Il numerc di phantam stack che verrannc attribuite al termine del periodo di vesting & callegate a condizioni d
performanca nell’arco di un periedo triennale.

Linee guida sulle poliviche di remunerazicne e incentvazione del Patrimonio BancoPosta 2016
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Le phantom stock vengono attriblite al termine del periodo di performance e convertite in un premio monetaric in base al
valore di mercato dell'azione nei trenta giorni lavorativi d Borsa antecedeniti alla data di attribuzione delle phantom stesse;
tale attribuzione avviens dopo un periodo di retention pari a un anno, aggiuntivo rispetto al periodo triennale di performance,

in linea con la normativa di riferimente applicabile. Il piano prevedes una frequenza delle assegnazioni annuale come eviden-
ziato nelic schema sottostante:

FIGURA 2. SCHEMA DI ASSEGNAZIONE DEL SISTEMA ILT PER L'AD-DG E PER IL RESTO DE!
BENEFIGIARI DEL PATRIMONIO BANCOPOSTA

Primo Ciclo df Assegnazione 2016-2018
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Il gistema di remunerazions e incsntivazione del Patrimonio BancoPosta

Per I'AD-DG, in linea con le normative di riferimento applicabili, sono previste la Condizione Cangello di o
dizioni di Accesso al sistema d'incentivazione a Iungo termine (ILT) specifiche per il Patrimonio BancoPosta gy
essere tutte contemporaneamente verificate.

TABELLA 4. CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESS30O AL SISTEMA ILT PER L'AD-DG
E PER | RESTANTI BENEFICIARI ALUtNTERNO DEL PATRIMONIC BANCOPQSTA

CONDIZIONE CANCELLO E CONDIZIONI DI ACCESSO

Redditivita di Gruppo: EBIT gesticnale cumulato tiennale di Gruppo

Parametroe di adeguatezza patrimoniale: CET 1 fine periodo

Parametro di liguiditi a breve termine: LCR fine periodo

Ladeguatezza patrimoniale e 1l parametro di liguidita sono definiti nel rispeito del "Risk Appetite Framework” ("RAF”)} del
Patrimonio BancoPosta, a sua volta definito in coerenza con gli obiettivi strategici, e rappresentanco le condizioni richieste
dalla normativa di vigilanza bancaria come parametri abilitanti I'eventuale erogazione del premio. Le Condizioni di Accesso
sono coerentl con la misure utllizzate a fini gestionali dalla funzione di Risk Management (cd. Ex-ante risk adjustment).

La sussistenza delle Condizloni di Accesso verra verificata anche al termine di clascun periodo di retention.

E necessario evidenziare che, coerentemente con gli altri soggetti identificat all'interno del perimetro del Personale pill rile-
vante, la retribuzione variabile (sia a breve sia a lungo termine) pud essere assegnata o erogata al’ AD-CG a condizione che
non si sla scesi al di sotto dei imiti patrimoniali regolamentari al netto del costo della retribuzione variabile stessa (limitata-
mente al personale destinatario delle presenti “Linee guida di remunerazione e incertivazione del Patrimonio BancoPosta”).

I sistema prevede, inoitre, la Condizione Cancello collegata al’EBIT gestionale cumulato triennale di Gruppo, il cui conse-
guimento abilita V'effettiva possibilith di accedere all’incentive a lungo termine garantendone la sostenibilita.

Relativamente agli obiettivi per FAD-DG, il sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT) prevede:

TABELLA 5, INDICATCRI DI PERFORMANCE E PESI SISTEMA LT AD-DG

Indicatore di redditivita Indicatore di creazione di valore per gli azicnisti
EBIT geslicnale cumulato triennale di Gruppo Total Shareholder Return {TSH)

"LEBIT cumulato tnennale o Gruppo @ utilizzato It TSR & utiizzato per identificare la performance relativa
per riconoscere [a conlinuita & sostenibilita dai risultati di quanto & stato generato per gh azionisti di Poste Itallane
di redditwta nel lungoe termine. rispettao alie aziends del FTSE MIB.

PESO PESO
60% dei diritti assegnali (a target) 40% dei diritti assegnati (a targat)

La scelta degll indicatori di performance & coerente con le responsabilita del ruolo dell' AD-DG del Gruppo Poste ltaliane ed
& 1n linea con i principi fondanti del slstema d’incentivazione a lungo termine.

A completamento della remunerazione si prevedono alcuni benefici addizionali in linea con le prassi di mercato e nel rispetto
delle normative applicakbill,

4.5 FUNZIONI AZIENDALI DI CONTROLLO

Coerentements con le politiche della Societa, al personale pitl rilevante delle funzioni di controllo vengono riconoscluti:
{  compensl fisst di livello adeguato alle significative responsabillita e all'impegno connesso con if ruclo svolto;

() meccanismi d'incentivazione coerenti con | compiti assegnati — obiettivi gualitativi — e indipendenti dai risultati conse-
guiti dal Patrimonio BancoPosta {faita salva I'applicazione delle condizioni di attivazione);

(I}  retribuzioni variabili che incidono sulla remunerazione complessiva in misura inferiore rispettc alla regola generale
prevista per Il personale pit rlevante. Pertanto, il rapporto tra componente varlabile e componente fissa della remune-
razione per le funzioni aziendali di controllo non pud eccedere il limite di un terzo,
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Il-personale appartenente alle funzioni aziendali di controllo & tra | destinatari del sistema d'incentivazicne a breve termine
(MBO) che prevede, per queste figure, l'utilizzo di indicatori di performance coerenti con le responsabilith assegnate e
indipendenti da risultati eccnomice-finanziari del Gruppo e del Patrimonio BancoPosta. Coerantemente con la previsione
notmativa sono assoggettati alle medesime condizioni di attivazione definite per il resto del Personale pil ritevante al fine di
garantire la sostenibilita azlendale. Valgono le stesse disposizioni di differimento e bilanciamente della retribuzione vaniabile
a breve termine previste per il personale pil: rilevante e descritte nel prosieguo del documento.

In relazione al sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT), il personale appartenents aile funzicni aziendali di contrclio non
& tra i destinatari deflo stesso poiché gli Indicatori identtiicati nel sistema, costruito in linea con le prassi di mercato, sono
esclusivamente dli natura economico-finanziaria. Le caratteristiche del piano non sono quindi compatibili con la necessita di
definire meccanismi d'incentivazione coerenti con le responsabilita assegnate e indipendenti dai risultati’ economico-finan-
ziar conseguiti dall’Azienda. Inoltre, la necessita di mantenere un rapporto tra la componente variabile e quella fissa della
remunerazione non superiore ad un terzo, pone un vinceclo stringente tenuto conto che questi soggetti sono inclusi tra i
beneficiari del sistema d'incentivazione a breve termine {(MBO).

4.6 PERSONALE PIU RILEVANTE

In conformita con quanto previsto dalle vigenti disposizioni normative e dalle politiche della Societa, la componente variabile
rispetta le seguenti caratteristiche:

{i viene determinata afiraverso I'utiizzo diindicatori di performance misurata tenendo conto del livelio di rischio assunto
e deve essere coerente con la propensione al rischio definita (Risk Appetite Framework — "RAF") e con le politiche di
governo e di gestione dei rischi adottate;

{Ili viene sottoposta a meccanismi di correzione ex post {malus e claw back) che, sulla base dei risultati conseguiti e det
comportamenti individuali, possono condurre a una riduzione, anche significativa, o all’azzeramento della remunera-
Zlone variabile stessa.

La componente variabile assegnata al Personale pill rilevante non supera il rapporto 1:1 con la componente fissa {0,331
per le funzioni di Controlle).

Oltre alla retribuzione fissa e ai benefit i| Personale pil rilavante del Patrimonio BancoPosta & destinatario del sistema d'in-
centivaziona a breve termine (MBQ), Inoltre, un numero limitate di manager appartenenti al personale pilt rilevante potranno
essete inclusi tra | destinatari del sistema d'incentivazione a lungo termine (ILT), configurando in tat modo una incidenza
minima rispetto al totale del benefidar previsti per || sistema d'incentivazione a lungo termine del Gruppo Poste ltaliane.

Entrambi i sistemi, di seguito illustrati nel dettaglio, sono sottoposti ai meccanismi di aggiustamento ex post, clausole di
malus e claw back (cfr. paragrafo 3.3).

4.6.1 SISTEMA D'INCENTIVAZIONE A BREVE TERMINE (MBO)
Il legame con la parformance

La retribuzione variabile a breve termine del Personale BancoPosta — coerentemente con le politiche della Sccieta — si basa su
meccanismi di determinazione oggettivi, trasparent e verificabili. Gli obiettivi perseguiti nel processc decisionale delle politiche di
remunerazione, con particolare riferimento ai criter di definizione della retribuzione variabile, sono i seguenti:

()  definire parametri di performancs semplici e di immediata valutazione;
{ll) consentire, nella definizione dei suddetti parametri, che vi sia convergenza fra gli obiettivi perscnali € societari;
Iy  privilegiare il merito,

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

{4} Per maggiori approfondimenti si veda Il paragrafo 3.4,2.2 della Relazione sulla remunerazione 2016 Poste Italiane in cul ¢ evidenziato che il numero mas-
simo di beneficiari per tutto il Gruppo & per clascun ciclo & pari 2 100 menager.
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La componente variabile della remunerazione & parametrata a indicaton che consentono la misurazione della pe (FranCE
su pil dimensioni, sia quantitative {redditivita, crescita, produtiivita, costo del rischio/sostenibilitd) che qualitative (azioni,
progetii strategici).

Gli oblettivi assegnati ai destinatari del sistema MBO sono formalizzati in una scheda e sono riconducibili, in coerenza con
le spacifiche eslgenze di business e la tipologia di ruoio, alle seguenti macro categorie:

+«  Economico-finanziari: corrispondono, ad esempio, a indicatori di margine operativo o rendimento risk adjusted.
«  Operativi: rappresentanc obiettivi di soddisfazione del cliente e di efficienza operativa.
«  Strategici e di Ruolo: si riferiscono a obiettivi progettuali inter-funzionali misurabili o obiettivi legati al ruolo presidiato.

Scno previste s seguenti condizioni di attivazione dei sistemni incentivanti descritti in precedenza:

(h  Obiettivo soglia aziendale: I'aftivazione dei sistemi d'incentivazione manageriale & vincolata al raggiungimento di una
spacifica soglia economico finanziaria definita annualmente.

{I) “Condizioni del Regolatore”. 'e condizioni richieste dalla normativa vigente sono ispirate ai principl di sostenibilita
finanziaria della componente variabile dei compensi e rappresentate, quindi, dalla verifica della "qualita” dei risultati
reddituali risk adjusted raggiunti e della coerenza con i limiti patrimoniali e di liquidit previsti nell'ambito del proprio
"quadro di riferimento per la determinazione della propensione al rischio” (RAF). Si riporta di seguito il dettaglio:

TABELLA 6. “CONDIZIONI DEL REGOLATORE”

Adeguatezza Patrimoniale Livello limite approvato nel Risk Appetite Framework (RAF)
Common Equity Tier 1 del Patnmenio BancoPosta da parte deal Consiglio di amministrazione cii Poste taliane
Liquidité Operativa Livello limite approvaio nal Ak Appetite Frarmework (RAF)
Ligquidity Coverage Hatio del Patrimonic BancoPesta da parte del Consiglic df amministrazicne di Poste ltehans,

{l) Condizioni di Accesso individuali; verificate le condizioni di cui ai due punti precedenti, la corresponsione del bonus in-
dividuale & commisurata & grado di conseguimento degli obistfivi di performance assegnati g, in ogni caso, subordinata
all'assenza di compertament professionali non in Inea con Codice Etico di Poste ltaliane. In fase di consuntivazione incentivo
viene erogato qualora la percentuale di raggiungimenio complessiva dagli obietiivi della scheda sia almeno pari al livello soglia.

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

Tale sistema garantisce un legame tra i risultat! di Poste italiane e del Patrimonio BancoPosta e il riconoscimento della retri-
buzione variabile in funzione del risultati stessi.

La performance di clascun partecipante viene misurata anche attraverso ll sistema aziendale di valutazione delle prestaziont,
sulla base di un processo solido e strutturato, condotto annualmente. Per la corresponsione del bonus occorre raggiungere
livelll di piena coerenza con le attese azlendall; diversaments, si prevede la decurtazions in pejus (del 50%) o la non eroga-
zione del bonus maturato.

Il bifanciamento tra parte monetaria e guota in strumenti finanziari per il sistema
d'incentivazione a breve termine

La normativa prevede che per | soggetti rientranti nella categeria di personale pili rllevante una quota pari al 50% della remu-
nerazione variabile sia conferita sotto forma di strumenti finanziar! che nflettono in maniera adeguata Il valore della Societa.
La stessa normativa indica che detta percentuale si applica, nella medesima proporzione, sla alla parte della componente
variabile diffarlta, sia a quella upfront. Per gli strumenti finanziari conferiti & previsto uno specifico meccanismo di retention,
parl a 2 anni per quelll aftribuiti come quota upfont e a 1 anno par quelli attribuiti come quota differita.
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Tale previsione normativa, peraltro, risulta di difficile applicabilita nel peculiare caso det Patrimonic BancoPosta, in quanto lo
stesso, allo stato attuale, non dispene di strumenti finanziari che rispettanc le caratteristiche definite dalla normativa: anche
a seguito della quotazione della gemmante Poste Italiane, difatti, gli strumenti finanziari quotati disponibili non riflettono
unicarmente il valore ecocnomico del Patrimonio BancoPosta, ma anche quells dei servizi di posta, comunicazione e logistica
ed assicurativi offerti dal gruppo.

In considerazione di quantc precede, e considerate i limitatc numero di potenziali beneficiar, & statc decisc di valutare
successivamente 'applicazicne della dispesizicne normativa stessa.

Differimento della quota variabile a breve termine

Per i soggetti rientranti nella categoria del Personale pili rilevante & previsto che almeno it 40% della compcnente variabile
sia soggetto a sisterni di pagamento differitc per un periode nen inferiore a 3 anni, in modo che la remunerazione-tenga
conte dell'andamento nel tempe dei rischi assunt! dalla Societa. Per quanto compete la parte variabile defla remunerazione,
essa Viene erogata sulia base del pianc di differimento eguale a quelle dell’AD-DG indicato alla figura 1 al paragrafc 4.4:

L'erogazicne della parte differita avverra ogni anne, a condizicne che:

+  sia sostenibile rspetto alla situazicne finanziaria del Patrimenio BancoPosta, senza limitare la sua capacita di mante-
nere o raggiungere un livello di patrimenializzazione e di liquiditd adeguate ai rischi assunii;

* ll rapporto di lavoro sia in essere al momento dell’effettiva erogazione & non in regime di preavvise;

«  non si verifichino i presuppaestl per I'attivazione di meccanismi di malus o claw back. .

Le dispeosizioni relative ai differimentc temporale saranno applicate per retribuzioni variabili maturate d’imperto superiore a
Euroc 50.000.

4.6.2 SISTEMA D'INCENTIVAZIONE A LUNGO TERMINE (ILT)

Il sistema d'incentivazione a lunge termine, costruito in linea con le prassi di mercato, ha I'chiettivo di collegare una quota
della componente varabile della remunerazione delie risorse al raggiungimento di obiettivi di redditivita corretta per il rischic
e di creazione di valore sostenibile per gli azionisti.

Il sistema prevede 'assegnazicne ai beneficiari di diritti a ricevere delle unitd rappresentative del valore dell’aziocne Poste
[taliane {c.d. phantorn stock) al termine di un pericde di maturazione (vesting). | numere di phantorm sfock che verranno at-
tribuite ai beneficiari al termine del pericde di vesting & collegatc a condizioni di performance nellarce di un periode triennale
{per il prime ciclo del piano il periode di performance corrisponde agli anni 2016/ 2018),

Le pharitomn stock vengono attribuite al termine del periodo di performance e convertite in un premio monetario in base al
valore di mercato dell’azione nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedentl alla data di attribuzione defle phantorn stesse;
tale attribuzione avviene dopo un periodo di retention pan a un anno, aggiuntivo rispstto al periodo triennale di performance,
in linea con la normativa di riferimento applicabile.

Il piano prevede ire cicli di assegnazione: anni 2018, 2017, 2018, La frequenza delie assegnazioni & quindi annuale come
evidenziato nello schema definito per I'AD-DG e descritto alla figura 2 al paragrafo 4.4,

La potenzialith massima di premio individuale & definita, per ciascun ciclo, in funzione della complessita e delle responsabi-
lita del ruolo del beneficiario oltreché della strategicitd della risorsa.

il piano termina con I'approvazione del bilancio Paste Italiane 2020 e le eventuali attribuzioni potranno essere effettuate fino
al 2022, trascorso 'anno di retention e dopo 'approvazione del Bilancio di esercizio 2021,
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Condizicne Cancello e Condizioni di Accesso

L attlvazione dei Piano & strettamente collegata al soddisfacimentc di Condizioni di Accesso specifiche per il Patrimonio \
BancoFosta che garantisconc la stabilita patrimoniale e la liquidité del Patrimonio BancoPosta,

Il sistema prevede, inoltre, un oblettivo complessivo per il Gruppo Posta Italiane {Condizione Cancello) il cul conseguimento

abilita I'effeitiva possibifita per | partecipanti di accedere all'incentivo a lungo termine poiché complessivamente sosteniblle.

La Condizione Cancello e le Condizioni di Accesso sone descritte al paragrafo 4.4 e rappresentate alla tabella n. 4.

Chiettivi
Gli obiettivi del piano d'incentivazione di lungo termine 2016-2018 scno:

TABELLA 7. INDICATORI DI PERFORMANCE SISTEMA ILT PER | BENEFICIARI ALCINTERNQ DEL
PERSONALE BANCOPOSTA

Indicatore di redditivita corretto per i rischio Indicatore di creazione di valare per gli azionisti
RORAC Patrimonio BancoPosta Total Sharehelder Return {TSR)

I RORAC triennale & utilizzatc nel Prana di lungo termine ' TSR & utilizzato per identificare la pertarmance retativa
con I'chiettivo di riconoscere la continuita s sostenibilita del risultati - di quanto & stafo generato per gii azionisti i Poste italiane
nel lungo termine acdleguatameante carretti per if rischio. rispetto alle aziende del FTSE MIE.

PESO PESD

B0% dei diritti assegnatl (a target) 40% dei diritti assegnati {a target)

La scelta degli indicater! di perfermance risulta coerente con le respensabilita dei rueli coinvolti nel perimetro del Patrimonio
BancoPosta.

L'indicatore di redditivita corretto per il rischic riflette il contributo delle risorse patrimoniall assorbite al raggiungimento degli
chiettivi complessivi nell’crizzonte temporale definito.
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La curva di incentivazione per guanto attiens il RORAC medio del triennic del Patrimonic BancoPosta prevede i seguenti
collegamenti tra ie performance conseguite e il nurmero di phantom stock attribuite:

FIGURA 3. CURVA INCENTIVAZIONE RORAC MEDIG DEL TRIENNIO DEL PATRIMONIG BANCOPGSTA
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Per guantc attiene all’obisttive del Total Shareholder Return (TSR) di Poste ltaliane, lo stesso verra confrontatc con il TSR
del'indice FTSE MIB; solo se il valore del TSR di Poste ltaliane, sard uguale o superiore a gusllo dell'indice FTSE MIB,
I'ohiettivo sara considerato raggiunto.

il TSR misura l'effettivo ritorno per gli azionisti ed & necassario per favorire lo sviluppo di una identita comune a livello di
Gruppo e per motivare e risorse a lavorare insieme per la crescita del valore complessivo dell’' Azienda.

Si evidenzia, infine, che le funzioni azienddi di controlle del Patrimonic BancoPosta hanno partecipate ai lavori preparatori
per la definizione dei sistemi d'incentivazione e che il Responsabile Risk Management ha partecipato dtresi alle riunioni del
Gomitato Remunerazioni per assicurare che i sistemi stessi siano adeguatamente corretti per tener conto di tutii i rischi
assunti dal Patimonio BancoPosta, secondo metodologie coerenti con quelle adoftate dalla stessa funzione per la misura-
Zione e rmppresentazions dei rischi.

4.7 REMUNERAZIONE DEL RESTANTE PERSONALE BANCOPOSTA

La retribuzione fissa — coerentemente con le politiche della Societa — ricompensa il ruolo ricoperto e 'ampigzza delle
responsabiiita del personale, rispecchiando I'esperienza e le capacita richieste per ciascuna posizicne, nonché il grado di
eccellenza dimostrato e la qualita complessiva del contributo ai risuitati del Patrimonio BancoPosta, La verifica dei livelli di
adeguatezza avviens sulla base di valutazioni relative al mercato di riferimento.
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Gruppo — & direttamente collegata alle performance aziendali nonché a quelle individuali del personale, tenuto conto dei

rischi assunti nel corso deflattivita {pud quindi ridursi sensibimente, fino ad azzerarsi), Sono previsti | sequenti strurmenti:

« gratifiche una tantum: sono definite all'interno delle pofitiche retributive aziendall in coerenza con il budget e con le
prassi di mercano, al fine di assicurare il rispetto dei criteri di equita interna e di sostenibilita dei costi e il confronto con
| benchmark retributivi di mercato. Sono finalizzate a valorizzare il gontributo sulla base della prestazione individuale e
dei comportamenti osservatl. Vengcno prese in considerazione ai finl del computo della retribuzions variabile com-
plessiva;

«  premio dirisultato: | CCNL demanda alla contrattazione integrativa di secondo livello la definizions del premio azien-
dale. Il premic aziendale & riconosciuto al raggiungimento dei feuitati complessivi in termini di increment] di produttivita;

+  bonus d'ingresseo: consentiti in casi eccezionali in fase di assunzione di nuovo personale;

*  possono essere infine previsti specifici sistemi d'incentivazione che prevedonc un meccanismo per obiettivi e bonus
finalizzati a sostenere le performance di alcuni rucli manageriall/professionali sotto 1l profilo quali-quantitativo.

4.8 CONCLUSIONE DELL RAPPORTO D! LAVORO

In coerenza con le politiche della Societa & possibile stipulare clausole/accordi di risoluzicne anticipata del rapporto di la-
voro soggette ad adeguati limiti quantitativi, che regolino ex-ante gli aspetti economici relativi alla cessazione anticipata del
rapporto di lavoro In linea con le strategie, | valorl e gli interessi a lungo termine della Socleta.

Tali clausole/accord) prevedono termini economici definiti sulla base delie situazionl e delle motivazion! oggetio della cessa-
zione del rapporto, con particolare riferimento al ruolo organizzativo ricoperto, ai rischi assunti e all’attivita prestata.,

Llmporto derivante dail’applicazione di tali clausoie/accordl non pud comungue superare un numero di mensilita parl al
preawviso previsto contrattualmente piti un numero massime di 24 mensilita della retribuzione globale di fatto, comprensiva
della retribuzione annua lorda, della media di quanto percepito a titolo di componente variabile nell’uttimo triennic (o nel
minor perfodo previsto di lavoro prestato) e del valore dei benefit assegnati.

In caso di risoluzione del rapporte di iavoro per licenziamento si applica 'a hormativa tempo per tempo vigente e il CONL
di riferimento,

La Societa, Inoltre, con riferimento a professionalita con caratteristiche particolarmente rilevanti tali per cui la riscluzicne del
rapporto possa determinare rischi per I'Azienda, si riserva di definire, volta per volta, patti di non concorrenza che prevedano
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 cencorrenza, viene preso a riferimento un limite massimo pari ad un’annualita della
retribuzione annua lorda per clascun anno di durata del patto; i patti, di norma, durano un a2nno.

In applicazione delle Disposizioni di Vigilanza in tema di remunerazioni il firmite massimo ai compensi corrispostf in caso di
risoluzione del rapporto di lavoro, come sopra descritti, pud portare ad un esborso massimo individuale pari a € 4,5 min
determinato sulla base della retribuzione piu elevata,

Nassun importo & erogato laddove si siano verificats le fattispecie previste nel paragrafo 3.3.

In particolare, I'Azienda pud richiedere la restituzione fino all'intero importo ercgato entro un pericdo massimo di 3 anni dalla
data df cessazione del rapporto di lavoro.
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nell’esercizio 2015

Si fornisce, di seguite, la descrizione degli interventi retributivi attuati nel 2015 a favore del Presidente e dai componenti
delfergano con funzione di supervisione strategica, dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale, delle funzioni
aziendali di controllo e dell'altro personale pil rlevante (il variabile inserito nelle tabelle & una stima definita al momento della
redazione del presente documento in attesa dell'approvazione del bilancio della Societa). Inoltre sono fornite le informazioni
quantitative aggregate sulle remunerazioni ripartite per linee di attivitd di tutto il personale rientrante nel perimetro di
applicazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di BancoPosta.

La Societa nel corso del 2015 non ha implemnentato piani di remunerazione variabile che prevedano 'erogazione di parts
dell'incentivo in strumenti che riflettono il valore economico della societa, che sono, al momento della redazione del presente
documento, in fase di valutazione.

Si segnala che, dalle verifiche svolte sulle modalita di attuazione delle prassi rispetto alla politica di remunerazione ed
incentivazione del personale facente capo al Patrimonio BancoPosta vigente per il 2015, & emerso un generale livello di
adeguatezza anche in considerazione delle 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 oul alia Circolare n, 285 del 17 dicembre 201 3, VI aggicrnamento

del 18 novembre 2014 e all'art. 450 del Regolamento n. 575 del 28 giugno 2013 (c.d. CRA) si riportano di seguits le tabelle
informative.

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

Linee di Attivita Numero  Remunerazione
Beneficiari totale al

31.12.2015

Campenent: dell orgara con funzone di supervisione strategica . 7 €454704
Componeant! dell' organo con funzione d gestione 1 €1.714.64C
Funzioni aziendali di marketing 149 € B.B65.279
Funzioni azendali 1541 € 48.762.186
Funzion ¢ Contrallo 176 € 8.481.853
Altro a € 433.343

Nota alla Tabella A,
Par Remunerazlone Totale sl intende la somma di:

*  Remunerazione Fissa {per i Consiglieri di amministraziona emolumenti ax art, 2389, commi 1 e 3, per il perscnale dipendante |a ratribuzione annua lorda
al 31/12/2018);

=  Remunerazlone Variabile {stima ircentivo di breve termine MBO — upfront e differfto —, IPO bonus — upfront e ditterito — , Premio di Risultato e Una Tantum).

Rispette ai “Componenti dell'organo con funzione di supervisione strategica” sono stati Inseriti 1 valori pro rata temporis,
In relazione alla linee di attlvith:

*  Componenti dell'organo con funzione di supervisione strategica: Consiglierl non esecutivi di Poste Italiane S.p.A.;

»  Componenti dell'organo con funzione di gestione: Consiglieri esecutivl di Poste ltafiane S.p.A.;

»  Funzioni aziendali di marketing: sono le funziconl responsabill dell'ideazione e gestlone dell'offerta del prodotti/servizl del Patimanlo BancoPosta e dello
sviluppo della cllentela di riterimento;

«  Funzioni azisndall; sono le altre funzioni del Patrimonic BancoPosta che hanno responsabilita su attivitd trasversall o che sono responsanili del presidio
delle aithvita dl back office, assistenza clientl e trattazione dei reclami per | prodotti/servizi BancoPosta,
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Compensi camsposti nell'esercizic 2015

TABELLA B (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA H, i-ll): INFORMAZIONI QUANTITATIVE A }FG_H
SULLFE REMUNERAZIONI, RIPARTITE PER ALTA DIRIGENZA E MEMBRI DEL PERSONALE LB~
AZION! HANNO UN IMPATTO SIGNIFICATIVO SUL PROFILO DI RISCHIO DELL'ENTE: RETRIBUZIONE

FISSA E RETRIBUZIONE VARIBILE

Categorie Numerc Retribuzione Retribuzione Forme delta componente variabile suddivisa in
Beneficiari Fissa Variabile Contanti Azicni Strumenti Altri
coliegati strumenti
alle azioni
Consiglien Esacutivi I €1.104.805 €808.745 E€609.745
Cansiglieri nan Esecutiv T € 454,704 ’
Alta Dirigenza 11 €1.953 491 € 783.850 £ 783.950
Funzioni di Controllo 21 € 2088797 €477.019 €477.012
_Altri Matorial Risk Taker 4 €44V M7 T E617.278 £617.278

Nota alla Tabella B:
Par Remunerazione Fissa e Variablle ¢ rinvia a quanto descritto nelle note relative alla Tabella A,

Nella categeria “Alta Dirigenza® sono stati inclusi 1| Responsabile della funzicne BancoPosta, il Digente prapostc ala redazicne del documenti contabili
societari e | diretti rport] del Responsabile BancoPosta al 31/12/2015 mentre 1 responsabill delle "Funzloni di Controllo” sone statl inseritl nella categoria
spectica insieme ai propr! colaboratori.,

TABELLA C (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA H, lIl-1V): INFORMAZIONI QUANTITATIVE AGGREGATE
SULLE REMUNERAZIONI, RIPARTITE PER ALTA DIRIGENZA E MEMBRI] DEL PERSONALE LE CUI
AZIONI HANNO UN IMFPATTO SIGNIFICATIVO SUL PROFILO DI RISCHIO DELLENTE: REMUNERAZIONE
DIFFERITA TOTALE

Categorie Remunerazione Di cui Rem. Ditferita
Differita Totale riconcsciuta durante 'esercizio
Quota attribuita Quota Pagata e ridotta mediante
ron attriouita condizioni di performance
Consiglier Eseciitivi £ 280.911 € 280911

Consiglieri non Esscullvi
Alta Dirlgenza £128.844 €128.844

Funzioni di Controllo

Altri Material fisk Taker

Note ala Tabella C:
Par "Remunerazione Differlta Totale" si intendano tutte le componenti della remunerazione variabile differita anche di anni precedanti,
Par “Quota Non Attribuita” sf Intsnde la parte differita nel 2015 per cu il differimanla nen & ancora terminato.
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TAE-B-ELII_-A D (EX ART 450, COMMA 1, LETTERA H, ¥-VI)i: INFORMAZICONI QUANTITATIVE AGGREGATE
SULLE REMUNERAZIONI, RIPARTITE PER ALTA DIRIGENZA E MEMBRI DEL PERSONALE

LE CUI AZIONI HANNO UN iMPATTO SIGNIFICATIVO SUL PROFILO DI RISCHIO DELLENTE: INDENNITA
DI INIZIO £ DI FINE RAPPCRTO

Categorie Indennita d inizio rapporto Indennita di fine rapporto
Numero Importo  Nucvi pagamenti effettuati Pagamenti riconosciuti
Beneficiari nuovi durante I'esercizio durante I'esercizio
pz%iﬂﬁ;:: Numero importo Numero Importo Importo
i Beneficiari Beneficiari piu elevalo
durante ! .

; ; riconosciuto

I'esercizio

per persona

Consiglisr: Esecutia

Cansigliar non Esectitng

Alla Dingenza 2 £ 120000

Funzion ¢i Controlle

Aliri Matenal Risk Taker

Nota alla Tabelia D:
Per “Indennita di inizio rapporto” si intende |'importo del Bonus di Ingresse riconosciute durante I'esercizio,

TABELLA E (EX ART 450, CCMMA 1, LETTERA f): NUMERGC DI PERSONE REMUNERATE
CON UN DETERMINATO IMPORTO

Numero Beneficiari
1

Remunerazione complessiva

= 1 min EUR per esercizio;

Tra 1 e 5 rmin EUR ripartita i fasce di pagamento gt 500 mia EUR:
Trale 1,5 min BEUR
Tra1.5e2minEUR
Tra 2 e 2,2 min EUR

U = 5 min EUR rizartita in tasce di pagamenta 1 min ELR,

Note afla Tabeila E:
Per Remunerazione Complessiva (anche “Totale™ si rinvia a quanto descritto nella note relative alla Tabella A,

Si fa riferimente al’AD-DG 'a cul remunerazione complessiva @ maggiore di 1 milione di euro e, in particolare, risulta compresa tra 1,5 e 2 milioni di eurc come
di seguito riporiato nella Tabella F.

TABELLA F(EXART 450, COMMA 1, LETTERAJ) INFORMAZIONI SULLA REMUNERAZICNE COMPLESSIVA

Categorie N Remunerazione complessiva
Componente Compeanente Totale
Fissa variabile
Presrlenle argano con funzione di supesrvsane strategica 1 £ 233.000 € 238.000
Ciascun membro organo con funzione ¢l Jestions:
Amministratore Detegaio e Dirsttore Generaie 1 €1.104 296 € 609.745 £1.714.54C

Dwattore Generals

Conchrenton Generali

Vice Dialton Generali

Note affa Tabella F:

Per Aemunerazione Complessiva (o Remunerazione "Totele" si rinvia a quanto descritlo nella note relztive aila Tabella A.

ET% s LUISH ToDINT
Lemmaro TlaRicous, Noeio
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