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Signori azionist,

assiere al Conslglieri Giovanni Azzone
e Roberto Rossi, che desidero ringrazia-
re per il prezioso contributo, sono lieto
di presentare la Relazione sulla remu-
nerazione 2018 di Poste italane Sp.A.,
fa prima in qualita di Presidente def
Comitato Remunerazioni della Societa.

Il Comitato Remunerazioni, alla luce dei
risultati positivi ottenuti lo scorso anno,
grazie all’'ottimo lavoro svolto dai pre-
decessori Fllippo Passerini, Elisabstia
Fabri & Mimi Kung, al quali va la nostra
sincera gratitudine, ha lavorato in ottica
di consolidamento o di miglioramento
continuo delle pdlitiche di remunerazio-
ne e incentivazione di Poste Itafiane, nei
rispetto della normativa di riferimento ed
in linea con-e-prassi di mercato.

In particolare, il Comitato
Ramunerazioni, a seguito di una attenta
valutazione, ha convenuto di integrare
la politica remunerativa con elemert
innovativi, a sostegno delle numerose
sfide che attendono Poste faliane, nel
medio-lungo periodo,

'n occasions del "Capital Markets Day”,
& stato presentato alla comunita finan-
Zlarla it nuovo Piano strategico guin-
quennale “Daliver 2022”, utile all'avwio
di una nuova fase trasversale al Gruppo
Poste ltaliane, con Fobiettivo di anticipa-
re e soddisfare le esigenze del cliete,



massimizzando al contempo il valore
della piti grande rete distributiva d'italia,
in tutte le sue linee di business.

Cid premesso, i| Gomitato
Remunerazioni ha lavorato intensamente,
con I'intento di garantire una politica di
remunerazione ¢oerente con la strategia
aziendale e le specificitd del Gruppo.

Il reshaping della reward strategy

ha avuto 'obiettivo di valorizzare le
perforrmance ele qualita professio-

nali delle riscrse idonee a perseguire
proficuamente gli obiettivi strategici e
di business del Gruppo Poste ltaliane. |
pitastri alla base della strategia emune-
rativa sono l'alineamento degli inte-
ressi fra la Societa e | suoi azionist, la
responsabllizzazione sugli obiettivi del
Piano strategico e la creazione di valore
sostenibile.

Partendc da tall presuppaosti, il Comitato
Remunerazioni ha operato per propormrsa
I'introduzione di un nuove piano d’in-
centivazione variabile a lungo termine
"Piano ILT Deliver 2022,

Il Plano prevede un significativo numero
di beneficiari e un periodo di performan-
ce in linea con gli indirizzl strategici del
“Defiver 2022". |l premio sara erogato

in forma monetaria ma convertibile. Al
Consiglio di Amministrazione, sentito

il Comitato Remunerazioni, & riservata
la possibilita di sottoporre all'approva-

zione dell'Assemblea degll azionisti, la
richiesta di conversione dell’intsro valors
del premic, o di una sua guota parte, in
azioni ordinane di Poste ltaliana.

Nell'ottica di rafforzare I'ingaggic del
management sugli sfidant! obiettivi del
Piano strategico, i sistemi di incentiva-
zione a breve e a medio-lungo termine
avranno | livelli soglia degli indicatori
obiettivo corrispondenti ai valori target
comunicati nel "Capital Markets Day".
Emerge, pertanto, che il finanziamento
dei sistemi di incentivazione sara garan-
tito attraverso Yover-performance.

L'evoluzione del sistema di incentivazio-
ne a breve termine "MBQ" & orientata a
supportare gl obisttivi economico-finan-
ziar, di qualith del servizio e di customer
experfence anche grazie ad una maggio-
re sempiicita nella struttura del sistema
stesso ed in linea con le migliori pratiche
di mercato. Fra le altre novita introdot-
te, nel’ambito del sistema "MBO”, vi
evidenzio l'incidenza dell'impatto, sul
benus maturato, del nuovo sistema di
"valutazione delle prestazioni a 180°",
che prevede anche il coinvolgimento

dsi colleghi, di pari livello, nella logica di
"clignte interno™.

inoltre, accogliendo | suggeriment
pervenuti da voi azionisti, con I dupli-
ce obiettivo di semplificare la lettura
della Relazione e di fornire una rapida
averview degli elementi principali che la

A20A{

Lettera def Presidente
del Comitato Remunerazioni

componygono, la stessa & stata sem-
plificata nella sua struttura, armicchita di
numerosi elementt grafici e comedata di
un funzionale executive summary, in
linea con le migliori pratiche di mercato.

Infine, il Comitato Remunerazioni ha
ritenuto di incrementare il livello di
disclosure verso il mercato, fornendo
maggiori dettagli sugl obisttivi connessi
all'incentivaziona variabile atreve e a
medio-lungo termine.

A nome di tutto il Comitato
Rernunerazioni, desidegro ringraziare
tutti gli staksholder per la disponitilita
al confronto, contributo fondamentale e
prezioso per il continuo mighoramento
delle politiche di remunsrazione.

Nel corso del 2018, Poste Italiane con-
tinuera con il percorso intrapreso volto
ad attivare sistemi di remunerazione e
incentivezione a supporto della strategia
di business, tali da attrarre, sviluppare &
premiare le nostre “perscne’, miglicrare
utteriormente 1l focus sui nostri “clienti”
e, quindi, rispondere alle “vostre” pll
clevate aspettative.

Cordialmente, ‘
Carlo Cerami

Presidente del Comitato

Remunerazioni

Foste ltaliane S.p.A.
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Relazione sulla Remunerazione
Poste [taliane S.p.A. | 2018

Introduzione

Il presente documento & redattc da Poste lalane S.p.A. (di sequito anche “Poste ftaliane”, “Capogruppe”, “Societd” o
“Azienda”) ai sensi del D..gs. 58/1988 {*TUFR") — art. 114-bis e 123-ter — & del Regolamento Emittenti — art. 84-quater — e si
compone delle seguenti sezioni:

® la “Sezione 1" llustra il dettaglio delle politiche di remunerazione e incentivazione 2018 definite in cosrenza con il modello di
governance dell’ Azienda & In linea con quanto previstc dal Cedice di Autodisciplina delle societa quotate (di sequito "Codice
di Autodisciplina”y;

@ la “Sezione lI” rappresenta | compensi corrispost! per I'esercizio di riferimento 2017 {nominativamente per glt organi di
amministrazione e controllo e in forma aggregata per i Dirigentl con responsahilith strategiche), conformemente alle prevision!
del Regolamento Emittenti.

Le due sezionl sone introdotte da una sintesi delle informazioni principali, predisposta al fine di fornire al mercato e agli Investi-
tori un quadro di immediata lettura sugli elementi chiave delle politiche di rermunerazione e incentivazione 2018 & sulle modalith
con cui viene supportato il conseguimento degli obiettivi del Piano strategico “Deliver 2022”,

Per quanto attiene || personale rientrante nel perimetro di applicazione delle politiche di remunerazicne e incentivazicne del
Patrimonio BancoPosta e, in particolare, per la categoria dei cosiddetti Aisk Taker (“Personale piu rilevants”), la descrizione
di dettaglo & lustrata nell'Allegato "Linee guida sulle pofitiche dl remunerazione e incentivazione del Patrimonic BancoPosta
2018” ("Allegato”) redatto ai sensi della Circolare Banca d’ltalia n. 285 del 17 dicembre 2013 (e successivi aggiornamenti) e
dell'articolo 450 del Regolarmento (UE) n. 575 del Pardamento suropeo e del Consiglio del 28 giugno 2013 {c.d. “CRER").

Le pelitiche di remunerazicne e incentivazicne di Poste ltallane scno definite in coerenza cen la normativa tempe per tempo
vigente e In conformita alle raccomandazionl del Codice di Autcdisciplina cul la Socletd ha aderito con dsliberazione del
Consiglio di Amministrazione adottata in data 31 luglio 2015.

Le politiche descritte si applicane a Poste taliane S.p.A. e alle Societd da questa controllate (di seguito, collettivamente, anche
“Gruppo” o “Gruppe Poste ltaliane™. Per le Societa Controllate soggette a normativa di settore, quali a titolo esemplificativo
& non esaustivo, Poste Vita S.p.A., che adottano specifiche politiche di remunerazione coerenti con le normative stesse, la
presente politica costitulsce un principlo ispiratore.

Si evidenzia che nella predisposizione del presente doccumento e del relativo Allegato, Poste Italiane si & avvalsa del supporto
fornito dalla societd di consulenza Willis Towers Watsen.

It Consiglio di Amministrazione di Peste Iltaliane, in data 19 aprile 2018, su propesta dsl Comitato Remunerazioni, ha deli-
berato di sottoporre al voto consultive dell’Assemblea degli azionist], convocata per I'approvazione del Bilancio di Esercizio
al 31 dicembre 2017, la “Sezione |" della Relazicne sulla remunerazicne 2018. Nella medesima adunanza il Consiglio di
Amministrazione di Poste Italiane, su proposta del Comitato Remunerazioni, ha deliberato di sottoporre al voto vincolante
dell' Assemblea degli azionistl, convocata per I'approvazione de! Bilancio di Esercizio al 31 dicembre 2017, le "Linee guida sulle
politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2018”,

Il testo della presente Relazione & messo a disposizione del pubblico, presso la sede sociale e nella sezione Remunerazione
del sito internet della Societd www.posteitaliane.t, entro il ventunaesimo glormno precedente la data dell’ Assemblea convocata
per I'approvazione del bilancio relativo all’esercizio 2017, secondo quanto previsto dalla normativa vigente.,

| docurment! informativi relativi al piani di compensi In essere basatl su strumenti finanziari scno reperibili nella medesima sezio-
ne del sito internet della Societa https:/Awww.posteitaliane. itit/remunerazione. htmi,
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Intreduzicne

Novita 2018

Tra le principali novita per il 2018, si annoverano:
m |a declinazione dei pilastri della Reward Strategy in linea con gli chiettivi del Piano Strategico “Deliver 20227,

m I'introduzione del “Piano ILT Deliver 2022" con obiettivi quinquennali, a completamento def gia presenti piani d'Incentivazio-
ne a breve termine "MBO” 2048 e Piano d'incentivazione a medio-lungo termine “Piano ILT Phanfor Stock” 2018-2020;

u || rafforzamento della trasparenza versc il mercate, mediante:
* 'evidenza della correlazione Pay-for-Performance, quale driver del collegamento tra remunerazione erogata e

performance generate;
» la rappresentazione del Pay-Mix del’Amministratore Delegato e Direttore Generale (AD-DG) e dei Dirigenti con

responsabilita strategiche (DIRS);
‘e |a disclosure degli obiettivi dei sistemi di incentivazione a breve e a medic-lungo termine.
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Relazione sulla Remunerazione
Poste italiane S.p.A. | 2018

Executive Summary 2018

“Deliver 2022”: il nostro percorso

strategico

Una visione strategica quinquennale. ..

i unlags otherwise slated

2017 2018 ¢ 2020 ¢ 2022 CAGR 17-22
REVEMUE 10.4 0.7 10.9 11.2 +1%
EBIT 11 1.4 1.6 1.9 .
EBIT MARGIN % 1% ta% 15% 146% +10%
NET PROFIT 0.7 1.0 1.1 1.2 139
ROE % 10% 13% 13% 13% .
... comprensiva della strategfa di sviluppo delle competenze chiave...
@ =
P s 5
MAIL PAYMENTS, FINANGIAL &
&PARGEL MOBILE & DIGITAL INSURANCE
Exenute Mail & Parcal Accelerais comvargence Expand financlal otfer
{umearsund hased of of payments & motle offer with focus on wealth manegemert
Urion agread joink clelfvery moclel Drive group-wide dighal vision and product digirulion
Capitalize cn e<conmerce Consolidate e Inswrarcs
and B2C growth leadership and develop P&C offer

... & della contribuzione ai risultat! di Gruppo da parte di ciascun segmento di business:

& hn upless othenwlse stxlod

EBIT EVOLUTION 2017 - 2022

CE MAIL, PARCEL & DISTRIBUTION FINARCIAL INSURANCE L) l
+0.1 0.3
+0.3 — +0.2 0.0 -2
+0.2 L1 .
+01 [
+02 0.2
1.1 0.1 20
R e (]
BT O o mmin  geemors  jmenemers  me  Weiewenn bmer s ow e oo
an char rmotn el ! i Intprast ane LT P ol
ity Ir::: ® " ;; m . Lran Lk PEE o it e
an.

Fante: Presentazione Capital Markets Day — 27 lebbraio 2018
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La nostra Vision: essere
la rete distributiva pit
efficace e affidabile in kalia
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Executive Summary 2018

| pilastri della politica di remunerazione

Il 27 febbraio 2018, in relazione al Piano strategico “Daliver 2022, presentatc ad analiisti ed investltori durante il "Capital
Markets Day” ' Amministratore Delegato e Direttore Generale (AD-DG) Matteo Del Fante ha annunciato la revisione della stra-
tegia retributiva a supporto dells direttrici di plano.

| pilastri che orientano tutti | sistemi & remunerazions e incentivazione scno i seguent!:

") A:C_;'EME'NTTEAM‘WITH SHAREHOLDER INTER > ALIGNMENT

| ENSURE FULL GOMMITMENT OF MANAGEMENT TEAM . .
 TOSTRATEGIC PLANTARGETS . 007 _ } COMMITMENT

5 SUSTAINABILITY

> ENGAGEMENT

Fonte: Prasentazione Gapital Markats Day — 27 febbraio 2018

Pay-Mix AD-DG e DIRS

La rappresentazione del Pay-Mix per I'AD-DG e i Dirigenti con responsabilita strategiche {DIRS) descrive le modalita di allinea-
mento degli interessi del management agli investitor:

Pay-Mix AD-DG (al massimo) Pay-Mix DIRS (al massimo)

& o,

A
24,

i# Bemunsrazions Remunerazione variabile a breve # Remunerazione variabile a medio-lungo
Fissa termine termine

Sistema “MBO” Up-front e differito - Ciclo 2018-2020 «Piano ILT Eharfom Stocks

- Assegnarzions annuale «Fiano ILT Defiver 2022»

s e 505
S D e -
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Relazione sulla Remunerazions
Poste Italiane S.p.A. | 2018

Attivita del Comitato Remunerazioni ed esito del voto

assembleare

L' Assemblea degli azionisti del 27 aprile 2017, ha confermatao il risultato positivo attenuto nel 2016:

YOTI FAVOREVOLE GOMPLESSIVI VOTI FAVOREVOLI DEGLI AZIONISTI D

99,30% 99,30%

MINMORANZA

94,63% 95,77%

7 91,24%  88,78% - 4

= 2018 2017 | | 77B8%

| | 70,14%

| | 2016 2017
| l | |
| | I
. ) f ] . .
Poste taliane FTSE Mig” Poste ftaliane FTSE MiB*

*rifervmenio e act un Panel compesto cla olfre 25 emittanti inciusi nalindice FTSE MIB. selezionah in base ai ciilen di capilalizzazione e saca legale in llalia.

Fonte: Georgeson

I Comitato Remunerazioni assicura una attenzione costante alla governance dela politica e dei sistemi di remunerazione e

incentivazione:

Novembre - Dicembre

= Discussione su trend di
rmercato, evoluzione guadro
regolamentare

= Monitoraggic delle linee guida
emesse dai principali investitori e
proxy advisor

= Analisi di competitivita retributiva
degli Amministratori e Dirigent
con responsabilith strategiche

Strategia di
Remunerazione

Gennaio - Marzo

e Revisione struttura di remunerazione a supporto della
strategia di business

s Consuntivazione obietlivi anno precedente

» Definizione di nuovi sistemi di incentivazione e
assegnazione obiettivi Afitivita e

‘ Comunicazione

Marzo - Maggio

Attivita del Comitato * Approvazione della
a - — Relazione sulla
Remunerazioni Rermunerazione ed

altra documentazione
per I'Assemblea degli
‘ azionisti

Giugno

@ Analisi esiti assembleari e review di eventuali tematiche
emergenti

A8



Executive Summary 2018

Le componenti della remunerazione

Coerentemente con i pilastri precedentements descritti, la remunerazione si compone di;

COMPONENTE COMPONENTE
FISSA VARIABILE

SEVERANCE BENEFITS

La componente variabile & bilanciata tra sistema annuale e piani d'incentivaziore pluriennali, O sequito una rappresentazione di
sintesi del principall schemi di incentivazione previsti per FAD-DG, i DIRS ed i Personale pit Hlevante del Patrimonio BancoPosta:

FOCUS: COMPONENTE VARIABILE

MBO AD - DG ed allri Risk Taker con rem. var. elevata Beneficiari non Risk Taker
i itfer| i
UP-FRONT Differito su & anncl3 é;:foprszata) UP-FRONT -
80% - 100%
20% PS 1 anna .
ng‘JSJEhFJ??:ORM ANCE 40% 2 anni di Retention 100% CASH
di Retention 30% CASH
] 20% CASH
Ciclo 2018-2020 Ciclo 2018-2020
AD - DG ed altri Risk Taker Beneficiari non Risk Taker
ILT PHANTOWM STOCK .
UP-FRONT UP-FRONT
100% 100%
3 ANNI 100% PS 100% PS

1 PERFORMANCE
1 annc di Retention

ILT DELIVER 2022 Benediciarl dastinatari Plano ILT Phantom Stock
Differito di 2 anni
UP-FRONT 250
5 ANNI 75% 100% CASH

DI PERFORMANCE

100% CASH converliblle

convertibile

Altri Beneficiari non destinatari Piano ILT Phantomn Stock (non Risk Taker)

) Differito di 2 anni
3 ANNIJ UP-FRONT 059,
DI PERFORMANCE

PREMIO IN AZ!ONI
N

5%

100% CASH

100% CASH corwertibile
corwerlibile
"

POSSIBILITA DI CONVERTIRE iL




Rolazione sulla Remunarazicne
Poste Italiane S.p.A. | 2018

Allineamento della remunerazione

agli obiettivi di breve, medio e lungo termine

La strategia di remunerazione complessiva & coerents con un orizzonte temporale @i breve, medio e lungo periodo. Inoftre, la
combinazions del livello soglia degli obiettivi (livello minimo al di sotto del quale gli incentivi non sono erogatl, collegati ai valor

target del Piano strategico (presentatc al “Capital Markets Day”™), e delle curve di pay-out, consente il finanziamento dei sisterni
di incentivazione.

Di seguito lo schema refativo all’alineamento previsto per | DIRS, non inclusi nel personale BancoPosta:

Piano ILT
Deliver
2022
Performance Period
Piano ILT
Phantom
Stock FErogazione
Performance Period 100% premic

Piano
MBO

Performance Erogazione

Period 100% premio

2018 ‘ 2019 2020 2021 2022 [ 2023 2024 . 20256

E PREVISTA LAPPLICAZIONE DI MECCANISMI DI CLAWBACK A TUTT! | SISTEMI INCENTIVANTI

A Do



Executive Summary 2018

Pay-for-performance

| pay-for-performance raffronta la refribuzione diretta annua dell' AD-DG con la performance aziendale in termini di Total
Shareholder Return, a partire dalla data di quotazione di Poste ltallane (27 ottobre 2015}, fino all'ultima data disponitile ante-
cedente la redazione della presente Relazions (17 aprile 2018),

Come sl evince dal grafico a seguire, Poste ltaliane si posiziona nel quadrante in alto a sinistra, per aver registrato un Total
Shareholder Return positivo e al di sopra del 75° percentile, a fronte di una retribuzione diretta annua dell’ AD-DG intorne al 25°
percentile, rispetto al peer group considerato.

100% [ i
r Posteitaliane :
4 ] |
% 80% :
o L |
5 C
b= | .
E Lo
@ A
£ B0% I
@ | ,
(=3 I
9 I
5] |
P om :
EoA40% b e T it
e |
E |
& |
E |
: s |
S A
g 20% 3 . |
7 b
6 £ I

L :
0% P '
0% 20% 40% 60% B80% 100%

Posizionamento in scala percentuale della retribuzione diretta annua (al massimo)

Campione diriferimento:
Allianz, AXA, Bance BPM, Bpost, CTT - Correios de Portugal, Dautsche Post, Enel, Eni, Generall Assicurazioni,
Intesa Sanpaolo, Leonardo, Mediaset, PostNL, Saipem, Snam, Terna, TIM, Ubi Banca, Unicredit, Unipol Gruppo.,

Elaborazione dall fonte Bloomberg & Willis Towers Waison.
I Total Sharehcldar Return (TSH) & da intendersi dal 27 ottobre 2015 al 17 aprile 2018.
La retribuzlone diralta annua; uitima data disponibila.

. e i |
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Relazlone sulla Remunerazione
Poste Itallane S.p.A, | 2018

Piano ILT Deliver 2022

Il “Piano ILT Defiver 2022" prende a riferimento le direttricl strategiche ed [ KP! illustrati nel Piano strategico:

1]
Piano strategico “Deliver 20227
£ hn uhless otherwise stated 201 7 T 201 8 2020 2022
REVEMUE 10.6 10.7 109 | 112

Ordinary HR costs/
revenue
6.1

w Early retirement g 6.0
5 incentives ks - 58
Q 01
O
14 .
T Ordinary HR 8.6 5.6 5.5 5.5
costs
2017 2018 2020 2022
7
Fonte: Presentazione Capital Markats Day — 27 febbraic 20183
I “Piano ILT Deliver 2022, ilustrato durante il "Capital Markets Day”, prasenta le seguenti caratteristiche:
11
ELIGIBILITY
VESTING PERICD
PERFORMANCE f\'ch:evemem of.s yearipelwer
Revenues [weight G0%)
MEASURES Y  >{ost Reduction (weigh
PLAN IMPLEMENTATION _
;9 a g L . _ IR
1 The BaD, by the end of the vesling period, may submit to the AGM, to corvert — for all beneficlaries — 1he enike amourt of the awards
or part of them into Posle taliane's shares. ,,

Fonte: Presentazione Capilal Markels Day — 27 febbraio 2018

Il “Pianc LT Deliver 2022” viene esteso ad un numero di risorse pitl ampio di quelle destinatarie del ciclo 2018-2020 “Piano ILT

Phantom Stock”: le risorse ritenute chiave per Il conseguimento delle direttrici de! Piano strategico,

AU e
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Executive Summaiy 2018

Focus sui sistemi di incentivazione per ’Amministratore
Delegato e Direttore Generale

Gli obisttivi del’Amministratore Delegato e Direttore Generale (AD-D@) riflettono la strategia descritta. Lartlcolazione del pay-out evi-
denzia un pisnc alineamento con il progressive consolidamento dei risultati attes! dall’esecuzione del Piano strategico "Deliver 2022";

KFl Peso Liveili
EBIT di Gruppo 26% Budget
RORAC BancopPosta 25% Risk Tolerance
@ Qualita PCL 15% Miglioramento rispetto al 2017
MIBCO 2018
& ) Costl operativi di Gruppo 16% Budget
Customer Experience 10% Miglioramento rispette al 2017
RCRAC Gruppo :
Assicurativo Poste Vita 10% Risk Tolerance
o | PIAND “i.T EBIT di Gruppo 60% Piano Strategico
S | PHANTOM
N | BTOCK” 2018/2020 | TSR 40% TSR Posteltalane = TSR FTSE MIB
o | PEAND “ILT Ricavi 60% Planc Strategico
S | DELIVER 2022"
o | 208/2022 Costo del lavoro 40% Pianc Strategico

- 10%

yy | o018 | 2019 | 2020 | 2021 ooz | 2023 | o024 | 2025 |

| Erogazione in forma rmonetaria Strumenti finarziari Strumenti finenziari ~ — - = Peticde di Retention
soggetti a Retertion disponibili dopo il Periodo
perod di Retention

LT

Incltre, nel corso del “Capital Markets Day”, I'AD-DG ha preso Pimpegno con Garanzia di allineamento
il mercato che, compatibilmente con la normativa vigente, reinvestira in degli interessi tra

azioni di Poste Italiane I'intera remunerazione variabile cash percepita t takehold
nel corso del mandato fino alla fine del 2019. management & Stakenolder
s BT i
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1. Governo delle politiche di
remunerazione e incentivazione

Il processo di elaborazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di Poste Italiane S.p.A. prevede Il coinvolgimento
di una pluralith di scggetti coerentemente con le previsioni normative, statutarie e con I moedello di organizzazione e governo
della Societa.

Con rferimento al componenti del Consiglio di Amministrazione di Poste [taliane la politica di remunerazione & definita;

m dall' Assemblea degll azionisti, che determina i compensi spettanti ai componenti del Consiglio di Amministrazione, all’atto
della nomina e per tutta la durata del mandato;

u dal Consiglio di Amminlstrazione, che determina i compensi degli Amministratori investiti di particolari cariche, sentito il
parere del Collegio Sindacale.

It Consiglio di Amministrazione, in linea con le raccomandazioni del Codice di Autodiscipling, & supportato per guanto riguar-
da le tematiche di remunerazione, dal Comitato Remunerazioni composto da Amministratori non esecutivi la magglor parte,
incluso il Presidente, indipendenti}, avente funzioni propositive e consultive In materia.

Per quanto riguarda i process! di Corporate Governance delle politiche di remunerazione e iIncentivazione afferenti Il Patrimonio
BancoPosta si rinvia a quanto descritto nel’Allegato “Lines guida sulle pofitiche df remunerazione e incentivazione dal
Patrimonio BancoPosta 2018".

Con riferimento alle societa controllate sottoposte a vigilanza di Banca d’ltalia o MASS, si imanda alle politiche di remunera-
ziene o incentivazione prodisposte e approvate in coerenza con i processi di Corporate Governance delle contrallate stesse.,

1.1 Assemblea degli azionisti

In materia di remunerazione, I'Assemblea degli azionisti: !

B determina il compenso del membri del Consiglio di Amiministrazione e dei Sindaci, all’atte della nomina e per tutta la durata
del mardato, ai sensi dell'art. 2389, comma 1, ¢.c.;

B delibera su eventuali piani basati su strumenti finanziari destinati ad Amministratori, dipendenti o collaboratori, ai sensi
dellart. 114-bis del D.\gs. 58/19398;

® si esprime con vato non vincolante in merito all'approvazione della Sezione | della Relazione sulla remunerazione di Poste
[taliane S.p.A., ai sens] dell'art. 123-ter del D.igs. 568/1598.

Il 27 aprile 2017 si & tenuta la seconda Assemblea degli azionisti, successiva al processo di quotazione che ha portato al colio-
camento delle azioni crdinarie di Poste Italiane sul Mercato Telematice Azionario (M TA) Italianc. Si confermalil risuttato positivo
dei voti favorevoli complessivi, gia ottenuti nel 2018 (incluse ie quote detenute da Cassa depositi e prestiti e dal Ministero
del’Economia e delle Finanze), ampiamente al di sopra della media del Panel FTSE MIB, sulla Sezione | della Relazione sulla
Remunerazione, in particolare, si registra un incremento dei voti favorevoll espressi dagl azionisti di minoranza.
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Sezione |
| grafici seguenti illustrano i risultati consaguiti:
Figura 1. Gratico voto asesob ©oa Bewione orta T azione sulls
remunerazions 2016 e 2057
YOTI FAYOREVOLI COMPLESSIVI YOTI FAVOREVOLE DEGL] AZIONISTI I
MINORAMZA
Q, Q,
IiQ.BOZSI 99,80% G1.04% 8878% 9453% 95,77%
R ERIEE -
| 2018 | o0 o017 2016 77.88%
v16 70,14%
| | | | 2016 2017
R ! I J__ Ry 1
Peste ltaliane FTSE MIB Foste taliane FTSEMIB*

* lIrjferimento @ ad un Pane! composto da oltre 26 emittenti inclusi nell'indice FTSE MIB, selezionati in base ai critan d capitelizzazione & sede legale in Ilalia.
Fonle; Georgeson

1.2 Consiglic di Amminisirazione

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

m determina le politiche e ! livell di remunerazione degli Amministrator! investiti di particolari cariche, sentito il Collegio Sindacale,
nonché del Responsabile della funzione CGontrolle Interno, del Responsabile della furzione BancoPosta e del Dirigente pre-
posto alla redazione dei documenti contabill societari;

fissa glf obiettivi di performance ai quali sono legati | piani di remunerazione variabile degli Amministrator esecutivi e verifica
raggiungimento dei suddetti obisttivi di performance, nonché di quelli cui sono legati i piani d’incentivazione rivolti ai Dirigent
con responsabilita strategiche. Resta inteso che, coerentemente con le previsioni di legge, gli amministratorf investiti di par-
ticolari cariche si astengono dalle votazioni collegate alle decisioni sulla determinazione degli obiettivi di performance che |
riguardano oltre ad assentarsi dal confronto consiliare in merito;

® agprova le politiche di temunerazione con riferimento agll Amministratori ed ai Dirigenti con responsabllita strategiche e le
sottopone al voto dell'Assemblea degli azionist;

B delibera gli eventuali piani basati su strumenti finanziari e li sottopone al’approvazione dell’ Assemblea degli azionlsti.

Gli argomenti relativi al governo e alle politiche di remunerazione sono stati affrontati in 8 adunanze del Consiglio di
Amministrazione nel corso del 2017, In particolare, sl evidenzia 'adunanza del 15 marzo 2017 allorquando || Consiglio di
Amministrazions & stato chiamato ad approvare la Relazione sulla remunerazione 2017 (i incluso PAlfegato “Linee guida
sufle pofitiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2017") e il Documento Informativo redatto ai
sensi dell’ Art. 84-bis del Regolamento Emittenti con riferimento alla componente in strumenti finanziari relativamente alle
risorse afferenti if Patrimonio BancoPosta. Si sottolinea, infins, che Il 22 giugno 2017 & stata approvata, su proposta del
Comitato Remunerazioni, I'articolazione della struttura di remunerazione dell' Amministratore Delegato e Dirsttore Generale;
resta inteso che I’AD-DG si & astenuto dalla votazione oltre ad assentarsi dal confronto consiliare in merito.
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1.3 Comitato Remunerazioni

Il Comitato Remunerazioni & investito di compiti consultivi e propositivi in materia di sistemi di remunerazione & incentivazicne.
Composizione, mandato, poteri @ modalita di funzicnamente del Comitato sono disciplinati da apposito regolamento appro-
vato dal Consiglic di Amministrazione di Poste taliane nella riunione del 22 settembre 2015 e, successivamente, modificato
nella riunione del 19 fehbralo 2018.

Cormposizione

In via generals, il Comitate Remunerazioni di Poste ltafiane & composto daalmeno tre Amministratori non esecutivi, di cui uno con
funzioni di Presidente. La maggioranza dei membni, tra cui i Presidente stesso, & dotata dei requisiti di indipendenza di cui all’art.
148, comma 3, del d.lgs. 24 febbraio 1998, n. 58. e all'art. 3 del Codice di Autodisciplina. Incltre, amene un compenante del
Comitato possiede un’adeguata conoscenza ed esperienza, valutata dal Consiglio di Amministrazione al momento della nomina,
in materiz finanziaria ¢ di politiche retributive e di gestione del rischio, capitale e liquidita,

Alle riunioni del Comitate partecipano il Collegio Sindacale &, su invito, | competent! di organi e funzioni aziendali. Alle riunioni
partecipa inoltre, di regola, per gli argomenti relativi all’esercizio delle attivitd di BancoPosta, i| Responsabie della funzione Risk
Management di BancoPosta.

Nella figura seguente si riporta 'evoluzione della composizione del Comitato nel corso det 2017
Fiewra 2. Comanalzons DL Goroatc Ssimunerazion: T

Dal 1 gennaio al 27 aprile 2017 Dal 28 aprile al 31 dicembre 2017

Attualmente in carica

Filippo @ Carlo @
Passerini m Cerami m
Elisabetta @ Giovanii @
Fabri Q D Azzone D C]
Mirni @ Roberto 6
ung FVJ Rossi D r_j

gj % Presidente I’_@:] % Membro

Con riferimentc all’attuale composizione, tutti gli Amministratori sono non esecutivi e in possesso dei requisiti di indipendenza.
Tale composizione assicura la presenza del necessario numere di componenti in possesso del requisiti di professionalita richie-
sti sia dalle Disposizioni di Vigilanza sia dal Codice di Autodisciplina. Si segnala inoltre che due dei tre membri del Comitato
Remunerazioni appartengono alla lista presentata dagli azionisti di minoranza.

Arnbito ai Attivita

Al Comitato Remunerazioni sono attribuiti | seguenti compiti di natura propositiva e consultiva;

® formulare al Consiglio di Amministrazione proposte in merito alla politica per la remunerazione degli Amministratorl e dei
Dirigentl con responsabilith strategiche, In coerenza con le digposizioni vigenti, valutando periodicamente 'adeguatezza, la
coerenza complessiva e la concreta applicazione della politica adottata ed avvalendosi delle informazioni fornite dali’ Ammi-
nistratore Delegato per quanto riguarda I'attuazione di tale politica;
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m presentare proposte o esprimere pareri al Consiglio di Amministrazione sulla remunerazione dell’ Amministratore Delegato e
Direttore Generale (AD-DG) e sulla fissazione degli obiettivi di performance correlati alla componente variabile della remune-
razlons, prowedendo a monitorare I'applicazione delle decisioni adottate dal Consiglio stessco & verificando il raggiungimento
del menzionati obiettivi;

m formulare proposte in merito alla remunerazione, anche vartabile, del Responsabile della Funzione di Controllo Interno di
Poste ltaliane 3.p.A., di concerto con il Comitato Controllo, Rischi e Sostenibilitd;

m formulare proposte in merito alla remunerazione del Dirigente Preposto alla redazione dei documenti contabili societari di
Poste Italiane S.p.A.;

m esaminare preventivamente la relazione annuale sulla remunerazione da mettere a disposizione del pubblico in vista dell'As-
semblea annuale di bilancio;

m svolgere gli ulteriori compiti che gli vengono attribuiti dal Consiglio di Amministrazione.

I Comitato, attraverso il suo Presidents, riferisce al Consiglio di Amministrazione in merito alle riunioni svolte dal Comitato
stesso con cadenza almeno annuale, e comunque ogni qualvolta lo ritenga necessano ovwero opportuno.

il Comitato ha facoita di accesso (nei imitl dei compiti ad esso attribuit)) alle informazioni & alle funzioni aziendali necessarie
per lo svolgimento dei propri compiti e pud avvalersi di consulenti ed espertl esterni a spese della Societ, nei limiti del budget
complessivo approvato dal Consiglio di Amministrazione per tutti | Comitati. Nel 2017 il Comitato si & avvalso del’assistenza
della Societa di consulenza Mercer.

GCiclo i aitivitd

[t Comitato Remunerazioni si riunisce con cadenza periodica e con la freguenza necessaria per lo svelgimento delle croprie
funzioni secondo un calendario annuale che segue tipicamente il seguente ciclo di attivita;

Figura 3. Ding ivitd del onel U0 verrRIner azomn;
Gennaio - Marzo

» Ravisione struttura di remunerazions a supporto della
strategia di business

Novembre - Dicembre ¢ Consuntivazione oblettivi anno precedente
= Discussione su trend di = Definizione di nuovi sistemi di incentivazione e
mercato, evoluzione guadro . assegnazione cbhiettivi Alivita o
regolamentare Comunicazione
¢ Monrtoraggio dells linee guida
emesse dai principall investitori e Marzo - Maggio
proxy advisor U ey w " ‘
o o Attivita del Comitato - * Approvazione della
* Analisi di cornpetitivita retributiva —— o . — Relazione sulla
degii Amministratori e Dirigenti Remunerazioni Remunerazione ed
con responsablita strategiche altra documentazione
per 'Assemblea degli
‘ azionisti
Strategia di  Glugno
[Rerunerazione o analsi esiti assemblear e review di eventual tematiche
emergenti
RN 112
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1.4 Goliegio Sindacale

Il Coliegic Sindacale partecipa allo riunioni del Comitato Remunerazioni, esprime | pareri richiesti dalla disciplina vigente con
riferimento alla remunerazione degli Amministrator! investiti di particolari cariche ai sens! deli'art, 2389, comma 3 c.c., verifican-
done altresi la cosrenza con le politiche generali adottate dalla Societé,

1.5 Altri soggetti

Nell'ambiio defle competenze e delle responsabllita assegnate, la funzione Risorse Umane e Organizzazione elabora I'lootesl tec-
nica delle politiche di remunerazione e la sottopene al Comitate Remunerazioni, fatto salvo il rispetto di quanto specificatamente
previsto per Il Patrimonio BancoPosta e definito per le societa del Gruppo sottoposte alle disciplina di vigilanza nelle relative poil-
tiche di remunerazione e incentivazicne di riferimente. La funzione Risorse Umane e Organizzazicne — su richiesta del Comitato
Remunerazion! — garantisce inoltre un ausilio tecnico nel predisparre | materiaie propedeutico all'attivita del Comitato stessa.

La funzione Amministrazione, Finanza e Controllo contribuisce alla definizione e alla consuntivazione degli indicator! economi-
co-finanzian previsti nel sistemi d’incentivazione e ne verifica la relativa sostenibilita.

La funzione Corporate Affairs assicura il rispetto dei processi di Corporate Governance. Si ticorda inaltre che it Responsabile
della funzione Affari Societari {in ambitc Corporate Affairs) & anche Segretaric del Comitato Remunerazioni a cui & afiidato conil
compito di assistere il Presidente e il Comitato stesso nello svolgimento delle relative attivita e di redigere if verbale delle riunioni.

Si evidenzia che, ove previsto dalla regelamentazione interna e dai procesai di Corporate Governance, su speclficl argo-
menti in materia di remungrazione e incentivazicne, viene effettuata una apposita discussione in Gomitato Controllo, Rischi e
Sostenibilita /o in Comitato Parti Correlate & Soggetti Collegati che formulano il proprio parere, avwalendosi, ove necessarlo,
delle funzioni interme preposts.

Con riferimento al Patrimonio BancoPosta, si rinvia a quante definito nell’Allegato “Linee guida sulle politiche di remunera-

zione e incentivazione def Patrimonio BancoFPosta 2018" per i compitl e le responsabilitd del Responsabile della funzione
BancoPosta e delle relative funzioni di controllo.

2. Finalita e principi generali delle politiche
di remunerazione e incentivazione

Le politiche di remunerazione e incentivazicne di Poste ltaliane sono definite alle scopo di attrarre, motivare e fidelizzare nel
tempo risarse di elevato profilo professionale e manageriale in grado di contribuire alla realizzazione di risultati sosteniblli nel
tempo e di creazione di valore per gli stakeholder.

1 27 febbraio 2018, durante il "Capfital Markets Day”, I'AD-DG ba presentato il nuovo Piano strategico “Defiver 2022" & la diret-
trici prioritarie di business per il periodo 2018-2022.

La crescita attesa per il Gruppo nell’orizzonte temporale di 5 anni & dedlinata attraverso il contributo di ciascuna area di busi-
ness e capitalizza Is relative sinergie:
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=l I
€ bn unless otherwise stated (_roraL INcREASE 2017 vs 2022 )
MAIL, PARCEL & DISTRIBUTION PAYMENTS, MOBILE & DIGITAL -
_— 0,2 9,2
o i -
{0.5)
2017 2022 2017 2022
Turnaround in mali and growth Sustainability in Paymants,
in parcel with B2C focus mobile & digital
FINANCIAL INSURANCE
),
0.6 (1% 08
| ]
2017 2022 2017 2022
Growth in TFA & sustainability Consolldate leadership In lIfe 2017 2022
in financial services and develop PAC business

Fonte: Presertazione Capital Markets Day — 27 febbraio 2018

Il Piano strategico delinea i presupposti per la creazione di valore sostenibile e condiviso con l'insieme degli stakeholder:
m azfonisti e investitori, attraverso un forte allineamento negli interessi; )

& client/, con la conferma della focalizzazione sulla qualitad del servizio;

B |e persone di Poste ftaliane, fondamentali per I'esecuzione del Piano strategico;

® |a filiera fornitori-clienti In cui si Inserisce Poste Italiane;

® |a comunita nella quale Poste Italiane opera.

Rileva I'attenzione crescente alla sostenibilith complessiva, finanziaria e sociale della strategia di Poste Italiane (a titolo esempli-
ficativo e non esaustivo, Il piano sanitario per i dipendenti?, approvato in sede di rinnovo del GCNL, & un segnate tangibile della
prioritd che Poste [taliane da al benessere dei propr! dipendenti).

Alla luce di questi indirizzi strategici e al fine di supportare il raggiungimento degli obettivi di medio-lungo periodo, la strategia
rerunerativa si fonda sui seguenti pilastri:

E alineamento - la politica di remunerazione & una leva fondamentale per I'allineameanto del management agli interessi degli
azionisti e dedli investitori;

® comimitrent - ['architettura della remunerazione sostiene la responsabilizzazione sugli obiettivi del Piano strategico da parte
di tutto il management;

sostenibilita - la creazione di valore nef tempo & condizione essenziale per I'incentivazione del rsultati;

@ Impegno - tutte e persone sono ingaggiate nel processo di trasformazione.

Le presenti palitiche di remunerazione e incentivazione, tenendo conto delle specificita di ciascun ruolo, si applicano ai com-
ponenti dell’organo di amministrazione e controllo e al Dirigenti con responsabilita strategiche di Poste ltaliane.

1. Il numero det dipendentl di Poste Italiane al 31/12/2017 era par a circa 138,000 unia.
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3. Prassi di mercato

L' Azienda monitora regolarmente I'andamento del mercato anchs facendo ricorso a benchmark retributivi realizzati dai princi-
pali player Internazionali e di settors, utili a verificare ka competitivita dell’ offerta retributiva.

Il peer group 2018 definitc per il confronto retributivo per I'Amministratore Delegato e Direttore Generale, & 1l seguente:

Siomard S, Peer gronio

CRITERI DI SELEZIONE
BUSINESS &
DIMENSIONI COMPLESSITA GOVERMANCE
PEER GROUP

ALLIANZ LEOMARRO
AXA MEDIASET

BANCO BPM POSTNL

BFOST SAPEM

CTT - COERREQS DE PORTUGAL SNAM
DEUTSCHE POST TERNA
ENEL Tibd
EMi UEi BANCA
GENERALI ASSICURAZIONI UNMICREDIT
INTESA SANPAOLD UNIPOL GRUPPO

Il pesr group sopra descritto & stato costruito selezionando le aziende all’internc di un pili ampio campione di socigta italiane
e societa europee aventi caratteristiche confrontabili con quelle di Poste ltaliane.

In particolare, per la valutazione del ctiteric “Dimensioni”, scno stati considerati la capitalizzazione, i ricavi e il numero di dipen-
denti. Nel parametro “Businass & Complessitd” sono tenuti in evidenza i diversi settori in cui il Gruppo Poste Italiane opera {con
un focus sul settore bancario italiano poiché "AD-DG & sottoposto alla normativa di vigilanza bancaria), oltre alle complessita
gestite. Infine, nel parametro “Governance” sono state incluse alcune realth partecipate dal Ministero deli’ Economia e delle
Finanze, da Cassa depositi & prestiti oppure soggette alla vigilanza del’ AGCOM (Autorita per le Garanzie nelle Comunicazioni),

| benchmark utilizzati per la definizione del compensi per gli Amministratori non esecutivi, aggiornati periodicamente, sono stati
invece riferiti a differenti panel: aziende quotate sul mercato di Borsa Italiana appartenenti allindice FTSE MIB e partecipate
direttamente o indirettamente dal Ministero dell’'Economia e delle Finanze.

Infine, per il confronto retributivo per i Dirigent! con respoensabilita strategiche, la Societa utilizza un panel di aziende apparte-
nenti a molteplici settori; ova ritenuto significativo si pud avvalero di panel specifici di settore (ad esempio per | ruoli nel seg-
mento financial services),

e ]
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4. Politiche di remunerazione e
incentivazione 2018

In linea generale, la remunerazione complessiva pud essere composta da retribuzione fissa e retribuzicne variabile, strutturate in
modo tllanciate ed equilibrato fra lore, oltreché dai benefit & da eventuall pagamenti per la conclugions del rapporto. DI seguito
una rappresentazione sintetica e indicativa delle diverse componenti remunerative:

Figura 6. Le cornponentt deila politicg . 4 reimunerazions

La Componente Fissa riflette:

COMPONENTE COMPOMNENTE

FISSA VARIABILE
La verifica dei livelll di adeguatezza

della stessa avviene sulla base
di valutazioni relative al principi
di equitd interna e compelitivita

esterna. Completamento dal

SEVERANCE BEMEFITS pacchetto retributivo

e miglicramento
Comtenimento della competitiva sul
complessivo_ _ _ __ _ _ Competitivitd __mercato.

in termini di retribuzione fissa, la Societa prende, di norma, a riferimento la mediana del mercate per ke specifico rucle e/o per il Ivelle
di complessita delle responsabilita attribuite.

Il rmix retributivo fra remunerazicne fissa & remunerazione variabile & correlato al ruclo e alle responsabllita assegnate. Al riguardo
Poste Italiane utilizza un sisterma di pesatura dei rucli certificate periodicamente da una societa di consulenza indipendente,

Le proposte di adeguamente dela retiibuzione fissa seguone un processo strutturato caratterizzato da parametri oggettivi nen
discrezionall,

La remunerazicne variabile & direttamente collegata alle performance aziendali e a quelle individuali, & si basa su meccanismi di
determinazione oggettivi, rasparenti e verificabill, £ previsto un lette massimo alle eregazioni di natura variabile declinato in funziene
del segmento di destinatari. In un'ottica di sostenibilita e di creazione di valore nel breve, medio e lungo perodo, la remunerazione
variabile si declina nelle seguenti componenti:

Figura 7. Somponant della remunerazione variabile

REMUNERAZIONE VARIABILE REMUNERAZIONE VARIABILE
A BREVE TERMINE A MEDIO-LUNGO TERMIME
MBO ILT PHANTOM ILT DELIVER
STOCK 2022
Finalizzate a collegare la remunerazione alla strategia Finalizzalo a collegare la remuneraziove variabile &l
aziendale e ai risultati effettivamente conseguiti su un raggiungimento di obiettivi di redditivita e di creazione
pericdo AMNUALE di valore nel MEDIO-LUNGO TERMINE
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Tutti i sistemi incentivanti sono correlati al raggiungimento di prefissati livelli di perforrmance e sono soggetti a meccanismi di claw
back, come descritto In maggior dettaglio nei paragrafl successivi. In cast straordinari &€ consentito, per 'assunzione di nuovo
personale, attribuire specific! riconoscimenti incluso il bonus d'ingresso.

Sl evidenzia che | beneficiar del “Piano ILT Delfver 2022” saranno clrea 200 risorse individuate tra i diigenti e | guadr del Grupgo
Poste Italiare. Il valore annualizzato del’'assegnazione al target 4 all'incirca compreso tra il 15% e i 30% def compensi fissi. Nella
Sezione [l della Relazions sulla remunerazione 2019 sara inserito il valore complessivo delle assegnazioni che saranno effettuate
a seguito del'approvazione del presents docurmnento da parte deil’ Assemblea degli azionisti.

in coerenza con le politiche della Societa, & possibile stipuiare clausole/accordi che regolino gl aspetti economici relativi alla
cessazione del rapporto al fine di salvaguardare le strategie, i valor & gll interessi a lungo termine della Socleta.

A completamento del pacchetto remunerativo sono previsti alcuni benefici addizionali nel rispetto dells normative appiicabili &
tenuto conto delle prassi di mercato. | benefit sono disciplinati da specifiche linse guida, che prevedono I'applicazione di criteri
comuni per segmenti di popolazione omogene,

4.1 Gonsiglio di Amministrazione

La politica remunerativa per i componaenti del Consiglio di Armministrazione & differsnziata tra:

® Amministratori non investiti di particolan cariche;

® Presidenta del Consiglio di Amministrazione;

m Amnministratere Delegato e Direttore Generale {AD-DG).

In via generale ¢ per tuttl i componenti del Consiglio di Amministrazione, I’ Assemblea deglt azionist], in data 27 aprile 2017, ha defl-

nito i compensl ex art. 2389, cormma 1, ¢.¢. spettanti ai mernbri del Consiglio di Amministrazione per | mandato 2017-2018, Non
sono attuaimente previsti gattoni dl presenza per la partecipazione alle riunioni conslliari e alle riunioni dei comitati endoconsiliari,

Il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato Remunerazioni, nel’adunanza det 10 maggio 2017, ha previsto
compensl aggiuntivi per la partecipazione degll Amministratori ai Comitati endoconsiliari, in funzione delia carica assegnata.

2. Peri Dirigenti non sono prevista coperture assicurative o previdenziall diverse da quanto definito ne! Contratto Collettive Nazionale di l_Lavoro per i dirigerti di aziende
produltrici di beni e servizi {di seguito GCNL). Per il Direttore Generale e per i DIRS e stipulata una copertura saniaria integrativa a guella pravista dal CCNL.
Agli Amnilnistraton € riconosciuta una polizza assicurativa infertunl extra profeasional @ DRO.,

et
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Di seguitc l'articolazione delle cariche societarie alla data di approvazions della presente relazione:

v 112

VT
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Amministratori investiti di parti

Presidente

Maria Bianca
Farina "

Amministratore
Delegato e
Direttore Generale

Matteo Del
Fante

colari cariche

!

(1) Amministratore non esecutivo

(2) Amministratore Indipendenle ai sensl dal combinato disposto degll arbicoll 147-fer, comma 4 @ 148, comma 3, del TUF e ai sensi dell'articole 3 del Codice

dl Autodisclplina

&63 % Presidente

v,
a

O
'

Membro
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A2 |
29 \



o
4

Relazione sulla Remunerazione
Poste ltaliane S.p.A. | 2018

.10 Amministrator non investitl di particelar cariche

La remunerazione degli Amministratori non investitl di particolari cariche prevede una componente fissa, a titolo di emolumen-
to, stabilita dall’Assemblea degli azionisti per tutta la durata del mandato. L'Assemblea dagli azionisti del 27 aprile 2017, per il
mandato 2017-2019, ha deliberatc | compensi ai sensi dell’art, 2383, comma 1, ¢.c. pari a € 40.000,00 annui. Non & pravista
alcuna forma di remunerazione variabile.

Agli Amministratori sono rimborsate le spese scstenute nell'assolvimento del mandato, nei limiti stabiliti dal Consiglic di
Amministrazione.

| compensi aggiuntivi per | componenti dei Gomitati endoconsiliar, defiberati dal Consiglio di Amministrazione, sentito il parera
del Collegio Sindacale e del Comitato Remunerazioni, sono pari a:

Figura B Loweaenst Gooooood ) omeansitian

Compenso
Presidénte 25,000 Euro
Membro 17.500 Euro
Presidente 25.000 Euro
fMambre 17500 Eure
Presidente 35.000 Eurc
Membro ' 25,000 Euro
Presidente 25,000 Euro

Membro - 17500 Euro

4.1.2 Presidente del Consiglio di Amministrazione

La remunerazions della Prasidents del Gonsiglio di Amministrazione, prevede una componente fissa quale emolumenta defini-
to dall'Assemblea degli azionisti al sensi dell’art. 2389, comma 1, ¢.c. pari a € 60.000,00 annui.

In aggiunta a quanto sopra, | Consiglio di Amministrazione in dafa 13 dicembre 2017 ha definito, su proposta del Comitato
Remunerazioni & sentito il Collegio Sindacale, un compensa per la Presidente del Consigiio di Amministrazione (ex art. 2389,
comma 3, ¢.¢.), in ragione delle deleghe d caratters non gestionale alla stessa altribuite. Tale compenso aggiuntivo & pari a
€ 420.000,00 annui. Non & prevista alcuna forma di remunerazione varlabile.

Alla Presidente sore rimborsate le spese sostenute nell’assohimento del mandato, nai imit! stabiliti dal Consiglio di
Amministraziona.

Coerentemente con le previsioni di legge, la Presidente si astiene dalle votazioni che riguardano le decisioni sui propri compen-
si oltre ad assentarsi dal confronto conslliare in merita,

A completamento del pacchstto remunerativo sono previsti aleuni benefici addizionali nel rispetto delle normative applicablli
e tenuto conto delle prassi di mercato.
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£.1.3 Amministratore Delegato e Nirettore Generaie {(AD-24)

La remunerazione dell’ AD-DG & composta da una componenta fissa, una componente variabile di breve termine s una com-
penante variabile dl medio-lunge termine (cicle 2018-2020 del "Pianc ILT Phantom Stock” e “Pianc ILT Daliver 20227),

Alla luce di tali elementi, si evidenzia di seguito il Pay-Mix del’ AD-DG per il 2018, nell'ipotesi di conseguimento dei risutiati in
over-achievernent (*Pay-Mix AD-DG al massima™):

Eigura 0. Pay-Mix 522-D0 al massimo

B Remunerazione Fissa

Remunerazione variabile a breve termine
500 y Sisterna "MBO” Up-front e differito
()

fas

Remunerazione variabile 2 medio-lungo termine
- Clclo 2018-202C «Piano LT Phantorn Stock»
- Assegnazione annuale «Fianc LT Defiver 2022»

18+

Tale Pay-Mix & statc calcclato prendendo a riferimento il valore dei sistemi incentivant! a breve e a medio-lungo termine nell’i-
potesi di massimo conseguimento del risultati & considerando il valore annualizzato del “Piano ILT Deliver 2022".

It peso della componente variabile complessiva dell’AD-DG & definito entre il tetto del rapporto di 1:1 tra compensi variabili (a
breve e a medio-lungo. termine) e compensi fissi, in coerenza con le prevision! delle “Linee guida sufle poliiche di remunera-
Zione e incentivazicne del Patrimonic BancoPasta”, tenuto conto del quadre regolamentare declinato dalle autorita di vigilanza

bancaria.

A completamento del pacchetto remunerativo sono previsti alcun! benefici addizicnali nel rispstto delle normative applicabili
e tenuto conto delle prassi di mercato,

In qualita di cormponente del'organo consiliare, sono incltre rimborsate le spese sostenute nell’'asscivimento del mandato
strettamente attinenti ai compiti a esso affidato, nei limiti stabiiti dal Consiglio di Amministrazione.

rishumenti issi
Gli emolurment! fissi dell' AD-DG sono costituiti da una componente relativa al rapporto di amministrazione e una relativa al
rapporto dirigenziale in qualita di Direttore Generale®.

All'AD-DG sono riconosciutl emolumenti fissi complessivi pari a € 1.255.000,0C annui.

3. Sl rlcorda che il rapporte di lavoro dirigenziale del Direttors Generale, & Incltre, disclplinate dalle previsioni del Contratte Colleltivo Nazienale dl Lavoro per |
dirigenti di aziende produttric! di beni e servizi (di segulto CCNL).

A3



Relazione sulla Remunerazione
Poste Kaliane S.p.A. | 2018

T Ay Ly e Bl YRR e e S
BRSNS RGNS Va2

La remunerazione variabile, riconosciuta con riferimento al rapporto difgenziale in gqualita di Direttore Generale di Poste ltaliane,
& composta dal sistema d'incentivazione variabile a breve termine ("MBQ"), dal "Piano ILT Phantom Stock” e dal "Piano ILT
Defiver 2022",

Il sisterna "MBQ" incentiva il conseguimento di cbiettivi su base annuaie, it “Piano ILT Phantorr Stock” su base triennale e I
“Piano ILT Defiver 2022" su base quinquennale,

L'allineamento tra remunerazione variabile e performance di medic-lunge pericdo & stato infatii utteriormente rafforzate attra-
verso |'attivazione del sistema d’incentivazione a lunge termine, denominato “Piano ILT Deliver 2022", connesso agli obiattivi
previsti dal nuovo Piano strategico “Deliver 2022".

Tutti i sistemi di incentivazione manageriale, inoltre, presentanc I'EBIT di Gruppo, misura della sostenibilita “economico-fi-
nanziaria”, come condizione cancello, il cuj conseguimento abilita I'effettiva possibilita di accedere al bonus eventualmente
maturato in virth degli oblettivi assegnati.

La remunerazione variabile & sottoposta a meccanismi di correzione ax post (malus e claw back) che, sulla base dei rigultati
conseguiti e dei comportamenti individuali, possono cendurre alla riduzione, anche signfficativa, o all’azzeramento della remu-
nerazione variabile stessa e, ove ricorrano particolari condizion, alla richiesta di restituzione degli importi gia corrisposti,

In quante risk faker {ossta incluso nel *Personale pill rilevante”) nell'ambito del perimetro di applicazione delle "Linee guida sulle
politiche di remunerazione ¢ incentivazione del Patrimonic BancoPosta 20118", la struttura remunerativa del’ AD-DG prevede,
tra I'altro, il differimento det 60% della retribuzione variabile a breve termine (*MBO") e I'erogazione per il 50% in contanti e

il 50% in phantom stock, in aggiunta al contenimento della remunerazione varnabila complessiva nellarnbito del rapporto di
1:1 fra compensi variabili {a breve e a medio-lungo termine) e compensi fissi (come meglio descritio nei successivi paragrafi).

SEGRATE L LeOETIGON SN S8 refalnera Ziang yand g

REMUNERAZIONE VARIABILE AL MASSIMO

% Emoclumenti Fssi

PIANO ILT DELIVER 2022

PIANO ILT PHANTOM STOCK

SISTEMA MEO
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MBO

UP-FRONT .
1 ANNO 20% PS

DI PERFORMANCE

o, 2 anni
40% di Retention

Relazicne sulla Remunarazione 2018 Poste ltaliane S.p.A.
Sezions |

Differito su & annl {pro rata)
B60%

30% PS
1 anne di Aelertion

1 30% CASH

ILT PHANTCM STOCK

3 ANNI
DI PERFORMANCE

Ciclo 2018-2020

UP-FRONT
100%
100% PS5

1 anno di Retention

ILT DELIVER 2022

5 ANNI
DI PERFORMANCE

PS sta per Phantorn Stock

Piano quinguennale

UP-FRONT

75%
E 100% CASH
| convertibile

Differito di 2 anni

25%
100% CASH
convertibile

Come gia anticipato il Consiglio di Amministrazicne, su proposta del Comitato Remunerazioni, fissa ghi obiettivi di performance
ai quali sono legati i plani di remungrazione variabile del’AD-DG e ne veritica il raggiungimento con 'astensione cell' AD-DG

stesso.
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Il sistema d’incentivazione variabile a breve tarmine (“MBC") ha il fine di rafforzare I'atienzione alla creazione di valore per gii
stakeholder attraverso il collegamento dell'incentivo assegnato su obiettivi annuali e le perforrmance effsitivamente conseguite
nel medesimo perlodo di riferimento. Le caratteristiche del sistema "MBQ" per ' AD-DG sano state definite anche alla luce della
normativa applicabile.

Il sisterna poggia su un processo strutturato di definizionie degli obiettivi e degli incentivi a essi collegati ed & caratterizzato da:
@ yna condizione cancello e alcune condizioni di accesso;

a cbiettivi di performance, ad ognuno dei quali & assegnato un peso specifico.

Sono previsti un livello massimo di performance, oltre il quale I'incentivo rimane costante e un livello di soglia al di sotto del
quals i sisterna non si attiva e, conseguentements, non genera alcuna erogazione.

Fion o accesss

) "y YL N s " . L
SHZIENY GAY 00 R G0

il sistema “MBQO" prevede una condizione cancello, rappresentata da un obiettivo di EBIT del Gruppo Poste ltalians, il cui con-
geguimento abilita 'effettiva possibilita di accedere al bonus eventuaimente maturato in virtl degli obieftivi assegnati. Inaitre,
al fine di assicurare la sostenibilita nel tempo delle attivita del Patrimonio BancoPosta e del Gruppo assicurativo Poste Vita, le
condizionl di accesso al sistema "MBQ" sono integrate con le seguenti previsioni:

LB SN SR D S 0N IR T ARERES0 2 BIEEING

Condizione cancello Condizioni di accesso

Parametro di adeguatezza patrimoniale BancoPosta:

EBIT di Gruppo CET 1

Parametro di liquidita a breve termine BancoPosta:
LCR

Solvency ratio Gruppo assicurativo Poste Vita

Con riferimento alle condizioni di accesso, | parametri definiti sono al livello scgiia det Risk Appetite Framework ("BAF") rispet-
tivamente del Patrimonio BancoPosta e del Gruppo assicurativo Poste Vita.




Oblettivi di performance

Relazione sulla Remunerazione 2018 Poste llaliane S.p.A.

Seziona |

Gli obiettivi di performance 2018 sono declinati coererttemente con le direttrici dei nuovo Plano strategice “Defiver 2022™:

£, i

Shgaara 18, Goldivi o perfonmance sistema S0 208 200G

EBIT di Gruppo

L'Earning Before Interest
and Taxes misura 'incremento
del valore del Gruppo ed &in
finga con la strategia di crescita/
consolidamento di Poste Italiane
nelle diverse aree di business.

Budget

Costi operativi
di Gruppo

E

il contenimento strutturale dej

coshi operativi di Gruppo
& uno dei fattori chiave per
l'implementazione del Fiano
Strategico “Defiver 2022"

RORAC BancoPosta

| Return On Risk Adjusted
Capital & 'indicatore di
redditivitd corretto per il rischio
per | Patrimenio BancoPosta

Aisk Tolerance

Customer
Experience

Qualita PCL

E I'ndicators di sintesi della
gualita de! servizio offerto e
dell’efficienza operativa di
Posta, Comunicazione e Logistica
(focalizzata su corrispondenza,
pacchi e logistica)

Miglioramento rispetto al 2017

RORAC Gruppo
Assicurativo Poste Vita

A fine di valerizzare la centralita
del cliente |a misurazione della
Custorner Experience si basa su due
indicatori: NPS (Net Promoter Score)
o CES (Customer Effort Score)

_Sogiia;

Migliorarmento rispetto al 2017
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Il Returin Cn Risk Adjusted
Capital & I'indicatore di redditivita
corretto per il rischio del Gruppo
Assicurativo Poste Vita.

Risk Tolerance
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Modalita ¢ erogazione

L'erogazione dell'incentivo relativo al sistema "MBQO" & correlata al conseguimento di risultati effettivi e duraturi e avwviene prave-
dendo il differimento del 60% della retribuzione variablle, attribuita su un orizzonte temporaie di 5 anni (pro rata), e I'erogazione
per i1 80% in contant e il 50% in phantom stock, sia per la parte up-front sia per la parte differita, come illustrato neila seguente
figura:

Sigura . Tdndaiitd cf ercyazions el sistema A3 oey LD

Cifferlmento (509%)

10% ~———  10%

0% —-—  10%
0% ——  10%
oo 20%
2018 2019 2020 ‘ 2021 r 2022 2023 2024

L. 1

Verifica parametri i patrimenializzazions e di liquidiia del Patrimonio BancoPosta

A
i

Incentive attribuito Strumenti finanzian soggetti & Retention perfod
@ annl quota up front e 1 anno quota differita)

-

Erogazione in forma monetatia )
Strumenti finanziari disponibili dopo

—— ——  Periode di Retantion il Periodo di Retention

L'erogazione delle quote differite & subordinata al rispetto di predeterminati parametri sogfia di patrimonializzazione e di liquidita
del Patrimonio BancoPosta.

Le phantorn stock sono sottoposte ad un vincolo di retention di due anni (per la parte up-front) o diun anno {per lo parti differi-
te). Alla fine del periodo di retention, verificato il rispetto dei parametri soglia di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio
BancoPosta, 'e phantom stock saranno convertite in una sormma determinata in base al valore della media aritmetica dei prezzi
dell'azione di Poste Italiane, rilevati nel trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione.

Si sottolinea che, stante I'utilizzo di strumenti finanziari, la Societa sottoporra all’Assemblea degli azionisti del 28 maggio
2018 lapprovazione del "Piano df incentivazione, basato su strumenti finanziari, per ff personale pit rifevants del Patrimonio
BancoPosta” ai sens! dell’art. 114-bis del D.lgs, 24 febbraioc 1998 n. 58 e successive modifiche ed integrazioni.

o Vinee ivazione varizoaile a mndio-lungo wwrmine L

| sistemi d'incentivazione variabile a medio-lungo terming (LT) hanno il fine di rafforzare I'attenzione alla creazione di vajore per
gli stakeholder, in cosrenza con il Piano strategico attraverso it collegamento degli incentivi assegnati su obiettivi pluriennali
{3-5 anni) e le performance effettivamente congeguite nel medesimo pertodo di riferimento. Le caratteristiche dei Fiani ILT, di
sequito descritt/, sono state definite anche alla luce della normativa applicablle,

L'AD-DG & destinatario dei seguenti sistemi d’incentivazione a medic-lungo termine:
® "Piano ILT Phantorn Stock" ciclo 2018-2020;
» “Piano ILT Deliver 2022".
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La scelta degli indicator! di performance per i due piani & coerente con le responsabilita del ruolo dell’ AD-DG di Poste Italiane
ed & in linea con i principi fondanti i sistemi d'incentivazione a medio-lungo termine. | due piani scne pienamente integrati e
complementari rispetto all’orizzonte temporale e agl obiettivi definiti, rafforzano la componente variabile della remunerazione
hasata sulla performance, oltre che essere alineat! ai driver del nuovo Plano strategico “Deliver 2022™;

a || "Pianc ILT Phantom Stock” & focalizzato su oblettivi df redditivita e di ritorno per gli azionisti, su un orizzonte temporale di
tre anni;

& | "Pianc LT Deliver 2022" garantisce, in aggiunta alla redditivita, una attenzicne duratura e costante alla crescita dei ricavi
e al contenimento del costo del lavoro. \

“Piano 1L Phantom Stock™

Il ciclo 2018-2020 del "Pianc ILT Phantorn Stock” prevede I'assegnarzione di diritti a ricevers unita rappresantative del valore
dell’azione di Poste Italiane (c.d. phantorn stock) al termine di un periodo di maturazione {vesting) triennale. Resta inteso che
il prezzo dell’'azione di Poste Italiane influenzera in modo significativo il valore del premio in quanto, tanto maggiore sara la
crescita del prezzo del’azione stessa, tanto maggiore sara Il controvalere economico delle phantom stock attribuite.

N ! - L e
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Il “Piano ILT Phantom Stock” prevede una condizione cancsllc — rappresentata dal’EBIT curnulato triennate del Gruppc Poste
[taliane — Il cui conseguimento abilita I'effettiva possibllita di accedere all'incentivo collegato al Piano stesso.

Per FAD-DG, in linea con le normative di riferimente applicabili relativamente alle attivita del Patrimonio BancoPosta, sono

previste oltre alla condizione cancello, gia descritta, anche le seguenti condizioni di accesso che devono essere tutte contemn-
poraneamente verificate al fine di acceders all'incentivo:

e 2, Gorcdziont di accessa s Plana 1LY Ehantony Stock™ oer CADLLG
CONDIZIYONI DI ACCESSO

Parametro di adeguatezza patrimoniale BancoPosta:
CET 1

Parametro di liquidith a breve termine BancoPosta:
LCR

Parametro di reddittivitd corretta per il rischio BancoPosta:
RORAC

"adeguatezza patrimoniale, i parametro di liquidita e il parametro di redditivith corretta per il rischio, sono definiti, a livallo
scglia, nel rispetto del Risk Appetite Framework (“RAF”) del Patrimonio BancoPosta coerantemente con le previsioni regola-
mentari in materia,

Si sottolnea, altresi, che la sussistenza del Iivello soglia delle condizioni collegate all’adaguatezza patrimoniale e alia liquidita
del Patrimonioc BancoPosla verrd verificata anche al termine del periodo di retention.

ar
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Gli obisttivi di performance per il ciclo 2018-2020 del “Plano ILT Phantom Stock” sono i seguenti:

g T L T -5 P oo e o) % e -ty e
Slouvs 60 lesiort df performance o aesd

- ) g.97 £F o= YN
T Bhandom Binck” oer PAD 35

EBIT cumulaio Total Shareholder Return
triennale di Gruppo (TSR)

LEBIT cumulate triennale di Gruppo risura | TSR & utilizzato per identiflcare la performance relativa
l'incremento del valore del Gruppo ed & inlineacon la di quanto & stato generatoe per gii azienisti di Poste
strategia di crescita/consclidamento di Poste ltalians ltaliane rispetio alle aziende del FTSE MIB.

nelle diverse aree di business.

wao%T —————————————————— @ II' TSR di Poste Italiane verrd confrontato con il TSR
| dell’indice FTSE MIB nel periodo di riferimento; solo se
WO - — - — e @ ‘ il valore del TSR di Poste ltaliane sara uguale o superiora 3
i : a quello del’indice FTSE MIB, l'obiettivo sara considerato
5 [ | raggiunto.
b J |
F |
& 50% - - - - = = @ | |
! |
Nessun | )
pagamento ! !
[ i
S S R R '1 |
Sogla= Torgel QOver
Piano strategico Performance
Performance
E previsto, quindi, un livello massimo di performance oftre il quale I'incantivo rimane costante e un livello di soglia al di sotto del

quale il sisterma non si attiva e, conseguentements, non genera alcuna erogazione.

arngaziorse sl Plane 1L Phanior Siock”

il numero di phantom stock viene quantificato al termine del periodo di performance triennale all'interno del numero massimo
identificato al momento dellassegnazicne, una volta verificato il livello di conseguimento degli obiettivi. Le phantom stock
maturate vengone attribuite dopo un periodo di retentfon part a un anno e sono quindi convertite in una somma determinata
In base al valore della media aritmetica del prezzi dell’azione di Poste haliane, rilevati nel trenta giorni lavorativi di Borsa ante-
cedenti alla data di attribuzione delle phantom stesse.

Figura " 8. Modaita di assegnazione ed erogazione dal “PWano ILT Phanitom Siock™
rpy A D

RETENTICN EROGAZIONE
1 ANNO 100% PREMIO
2018 2019 2020 2021 2022
PERIDDO DI PERFORMANCE 100%
PHANTOM STOCK
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“Piang 1LY Deliver 2022"

[Fnuovo sistema d'Incentivazione a lungo termine “Piano ILT Dafiver 2022" prevede un'unica assegnazione e, al conseguimento
degli obiettivi di performance verificati su un orizzonte temporale guinguennaie {(2018-2022}, I'attribuzione di un ammontare
(peril 75% up-front e per il restante 25% differito di due anni} in forma menetarla convertibile. Il Fiano, infatti, prevede la pos-
gibilita per it Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato Remunerazioni, ed entio la fine dal periodo di performance, di
sottoporre all'approvazione dell’Assemblea degli azionisti 1a richiesta dli conversione dell'intero valore del premio, 0 di una sua
guota parte, in azioni ordinarie di Poste ltaliane.

rondizione cancello @ condizion! i accessy

Il "Piano ILT Deliver 2022™ & caratterizzato da condizion cancefio - EBIT quinquennale - e di accesso - CET 1 e LCR al 2022
(definiti in coerenza con il *Piano ILT Phantom Stock™) oftre al RORAC BancoPosta al 2022 dsfinito al livello “risk appetite”. La
condizione cancello e le condizioni di accesso devono essere tutie contemporaneamente verificate affinché si possa accedere
all'incentivo.

Gli chisttivi declinati nel “Piano ILT Deliver 2022" sono i seguenti:

“icatort o performancs & sesi “RPlanc
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Piano strategico Piano stratagico

Gli obisttivi di performance sopra identificati sono valutati attraverso la seguents modalita;

“oura 18, Gurya Pay-Out Deliver 2022

BOW%— - — = —— —— mmm - m —— = — ®
|
|
|

W%~~~ — —— — e e — = @ |

I |
| [
by

3 | I

Q , |

EN

& ! f

BO%— — == — e —m = = — | |

| | |

| | |

Nessun pagamento | | |
| | |

| 1 |

R D D A
Soglia Target Over

Performance

Performance

ke
L PR ESEAL KA PR e

39

A3t



Relazione sulla Remunerazions
Poste ltaliane S.p.A. | 2018

£ previsto, quindi, un livelle massimo di perforrnance oltre il quale I'ncentivo sconomico rimane coslante & un ivello di soglia
al di sotto del guale il sistema non si attiva e, conseguentemante, non genera alcuna erogazione.

La combinazione del fivello scglia degli cbiettivi collegati ai valori target del Piano strategico {presentato al "Capital Markets
Day™, @ della curva di pay-ouf, consente di finanziare il sisterma di incentivazione "Piano ILT Deliver 2022" al crescere delte
performancs aziendali,

M *Plano ILT Defiver 2022" sara consaguentemante finanziato con le risorse rinvenienti dalover-performance rispetto agli sfi-
danti obietti dei Piano strategico e dalle collegate efficienze,

wiazione ed arooazione oo CP2iane VLT Daeliver 20227

I “Piano ILT Defiver 2022" segue lo schema di agsegnazione ed erogazione descritto in figura:

RTetT: SR E TR 2 pEsaGnaZione 0l erosarione “Rand 1107 Defive - ZOZ2Y per Y100
EROGAZIONE | eroeazione
T9% UP-FRONT 25% DIFFERITO

2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

PERIODG DI PERFORMANCE

Lincentivo maturato al termine del geriodo di performance quinguennale verra erogato per il 76% up-front e per il resiante
25% differito di 2 anni. Uerogazione della parte differita & condizionata all'inclusione di Poste Italiane in indici di sostenibilita
riconosciut] a livello internazicnale, in aggiunta alla verifica del rispetto di predeterminati parametri soglia di patnmomajlzzazmne
e di liquidita del Patrimonio BancoPosta.

BT
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Sintesi dei sistemi d'incantivazions a breve iermine e a medio-lungo
fermine

Figura 20, Fay-cut remiunerazicna vanauie AL-06G

0% - - 10%

- 10%
| o018 I 2019 | 2000 | 2021 1 2000 | 2023 T 2024 | 2025
B8 Erogazionein forma monetaria Strumenti finanziari Strumenti finanziari - - — - Periodo di Betention
soggetti a Aetention disponitili dopo il Periodo
period di Reterttion

'articolazione del pay-out nel tempo comporta lattribuzione della remunerazione variabile in un orizzonte temporale comples-
sivo di 7 anni, inclusivo dei periodi di performance, di differimento e di retention. A fronte delle performance consequite, circa
il 10% della rerunerazione variabile di riferimento per il 2018 viene effetiivamente erogata nel 2018, a valle dell’approvazione
del bilancio 2018, mentre la restante parte & distribulta nel tempo.,

Nel 2018 si & voluta rappresentare un’analisi di pay-for-parformance che raffronta la retribuzicne diretta annua dell’ AD-DG con
la performance aziendale in termini di Total Sharshcider Return, a partire dalla data di quotazione di Poste [taliane (27 ottobre
2015), fino all'ultima data disponibile antecedente laredazicne della presente Relazicne (17 aprile 2018).

Come si evince dal grafico a seguire, Poste Italiane si posiziona nel quadrante in alto a sinistra, par aver registrato un Total
Sharsholdar Return positivo e al di sopra del 75° percentile, a fronte di una retribuzione diretta annua intorno al 25° percentile,
rispetto al peer group considerato. Tale posizionamento & dovuto, in particolar modo, al’andamento del Total Sharahoider
Return registrato nei primi mesi dell’anno 2018,

g o e
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41

A3




Relazione sulla Remunerazione
Poste ltaliane S.p.A. | 2018

Aawa L0, Fay-lorgerionmancs
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Posizionamento in scala percentuale della retribuzione diretta annua (al massimo)

Campione di riferimento;

Allianz, AXA, Banco BPM, Bpost, CTT - Correlos de Portugal, Deutsche Post, Enel, Eni, Generali Assicurazioni, Intesa
Sanpaolo, Leonardo, Mediaset, PostNL, Saipem, Snam, Terna, TIM, Ubi Banca, Unicredit, Unipol Gruppo.

Elaborazione dati fonte Bloarmberg e Willis Towers Watsan, -
Il Total Sharsholder Return {TSA) & da intendersi dal 27 ottobre 2015 al 17 aprile 2018,
La relribuzione diratta annua; ultirna data disponbile.

Pagameni per la conclusions del rapporto
In coerenza con le prassi di riferimento, tenute conto che il rappoerto di lavoro dirigenziale & inscindibilimente connesso con il
rapporto di amministraziong, per I'AD-DG, nelle ipoteasi di risoluzione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione del rap-
porto di amministrazione, salvo giusta causa, & previsto, ditre I'indennita di preavviso contrattuale, un trattarento economico
compostoe da un importo pari a due annualita di retribuzicne globale annua e da una sormma comprensiva degll emolumenti
fisgl riferiti alla carica di Amministratore Delegato, che sarebbere maturati fino alla data di termine del. mandate pell'ambito di
una reclproca fransazione generale e novativa,

Restano salvi | pagamenti e le erogazioni dovuti in base a dispesizicni df legge e di contratto collettivo.

Alla luce della normativa di settore applicabile, i pagamenti, per la risoluzione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione
del rapporto di amministrazione, saranno corrisposti secondo le seguenti modalita:

M una quota pari al 40% del compenso eventualmente previsto al momento della cessazione & erogata par il 50% in forma
monetaria e attibuita per il restante 50% sotto forma di strumenti finanziari (phantom stock owero unita rappresentative del
valore dell’azione di Poste Italiane), sottoposti ad un vincolo di raiention di due annl; tale quota & sottoposta alla verifica dei
parametri soglia di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta;

® una quota pari al 60% def companso eventualmente previsto al momento della cessazione & soggetta a un sistema di paga-
mento diffetito In un pericde di 5 anni pro-rata secondo il seguente scherma:
 dopo il primo anno di differimento verra erogata una quota pari a un terzo in forma rmonetarna:
« il secondo, il terzo e il quarto anno verranno attribuite tre quote pari a un sesto in phantom stock;
« il quinto e ultimo anno del pariodo di differimento verra ercgata I'ultima quota pari & un sesto in forma monetaria;
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Sezione |

# © erogala per il 50% in forma monetaria o attribuita per il restante 50% In strumenti finanziari (phantorn steck); le quote dif-
farite sonc sottoposte alla verifica del parametri seglia di patrimontalizzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta e, per
la componente in strumenti finanziarl, assoggettate a un vincolo di retention pari a2 un anno;

m alla fine del periodo di retention (di due anni per le quote up-front e di un anno per le quote differits), verificato il ispstto de
parametri soglia di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta, le phantom stock saranno convertite in una
somma determinata in base al valore delia media aritmetica dei prezzi deil'azione di Poste Italiare, rilevati nei trenta giomni
lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione delle phantor stesse;

s ['importo complessivo eventuaments erogato verra sotioposto a meccanismi di malus e di claw back fino allintera quota
entro i termini di prescrizione previsti dafle vigenti disposizioni legislative e in relazione alle circostanze definite nelle linee
guida sulle politiche di remunerazione & incentivazione tempo per tempo vigenti.

4.2 Gollegio Sindacale

La rermuneraziona del Collegio Sindacale non & in alcun modo collegata ai risultat conseguiti da Poste ltaliane. L'emolumento
corrisposto al Sindaci & rappresentato da una componente fissa, determinata sulla base del’impegno richiesto per lo svolgi-
mento delle atlivith assegnate.

Il Collegio Sindacale In carica & stato nomirato dall’ Assemblea degli azionisti che ha approvaio il bilancio 2015 e restera in
carica per tre esercizl {2016-2018), L'Assembiea degli azionisti del 24 maggio 2018, nel nominare il Collegio Sindacale, ha
determinato ~ per clascun anno di incarico — il compenso per il Presidente pari a € 80,000 e il compenso per ciascun compo-
nente effettivo del Collagio pari a € 70.000.

Necn sano previsti gettoni di praesenza per la partecipazicne alle riunioni.

| Sindaci hanno diritto al imborso delle spese di viaggio e soggiorno sostenute in esecuzicne dellincarico, debitamente
documentate.

4.3 Dirigenti con responsabilitd strategiche [DIRS)

La Societa ha identificato, di regola, come Dirigenti con responsabilith strategiche (DIRS) | Responsabili delle Funzioni & diretto
riportc dell’AD-DG, oltre al Dirigente preposto alla redazione del documenti contabili sccletari.

La polittca di remunerazicne dei Dirigenti con responsabilitd strategiche & costituita, di norma, dalle seguenti component:

®m iemuneraziane fissa;

B 'un sistema d'incentivazione variabile a breve termine (*MBO™;

& un sistema d'incentivazione variablle 2 medio-lungo termine {“Pianc ILT Phantorm Stock”);

# un sistema d'incentivazions variabile a lungo termine {(“Planc ILT Delfiver 2022").

Per i DIRS caratterizzati da particolarl responsabilita sono individuate politiche di remunerazione allineate alla rormativa di
riferimento e ai processi di Corporate Governance di Gruppo.

A completamento del pacchetto remunerativo, sono pravisti alocuni benefici addizionali nel rispettc delle normative applicabili

e tenuto conto delle prassi di mercato,
%
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Di segulto & rappresentato il Pay-Mix relativo alla popolazione dei DIRS, calcolato prendendo & rferimento la mediana deila
retribuzione fissa e dslle componenti varlabill (a breve e a medio-lungo termine) nell’lpotesi di conseguimento del risultati al
massimo (con riferimento ai “Flano ILT Delfver 2022" si considera il valore annuaiizzato dell'assegnazione);

Sl

‘A Aemunerazione Fissa

Remunerazione variabile a breve termine
Sisterma “MBC" Unp-front e differito

A Remunerazione variabile a medio-lungo termine
41 - Ciclo 2018-2020 «Piano 1T Phantomn Stock»
% - Assegnazione annuale «Piano LT Defiver 2022»

24,

Resta inteso il rispetto dei limiti nel rapporto tra compensi variabifi @ compenst fissi per i DIRS soggetti a specifiche normative
di vigilanzz,

Retribuzione Fissa

La retribuzione fissa dei Dirigenti con responsakilitas strategiche & costituitar dalla retribuzione annua lorda (RAL) ed & coerente
con il ruolo ricoperto, 'ampiezza delie responsabiiitd assegnate, I'esperienza e le capacita richieste per ciascuna posiziona,
nonché il grado di eccellenza dimostrato e la qualita complessiva del contributo Individuale ai risultati dell’Azienda.

Remunerazione Yariabiie

La companente variabile per t DIRS prevede, di norma, la partecipazione al piano d'incentivazione a breve termine “MBO", al
“Plano ILT Phantom Stock” e al “Piano ILT Defiver 2022”.

Sistema d’incentivazione variabile a breve fermine (“MBO”).

I sistema "MBQO™ prevede:

W performance gate;

m obiettivi di perforrmance, ciascuno can un peso specifico.

Il sistera poggla su un processo strutturato di definizione degli obiettivi e degl incentivi a ess! collegati. Sono previsti un livello

massimo di performance oltre il guale I'incentive economico rimane costante e un livella di soglia al di sotto de qua%e ii sisterna
non si attiva e, conseguenternents, non genera alcuna erogazione.

LSRRI
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Performancs Gate

il Performance Gate & rappresentato dal’EBIT del Gruppo Poste Htaliane, | cui conseguimento abilita I'effettiva possibilita di
accedere al bonus aventualmenta maturato in virtl degli obiettivi assegnati. Al raggiungimento deli'obisttivo soglia, Il bonus
erogebile corrisponde al 70% del bonus maturato. Il superamento dell'obiettivo target di EBIT consente |'erogazione fino ad un
massimo del 110% del bonus thdividuale maturato, come evidenziato nella figura di seguito riportata:

Figura 23, Pesformanco Gate
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Soglia=Budget Target Over
Performance

EBIT di Gruppo
Per le risorse sottoposte a normativa di settore, scno previste soglie in inea con la normativa di riferimento.

=y

Obiettivi di performance

Gli obiettivi assegnali ai DIRS destinatari del sistama “MBQO” sono specificamente formalizzati e riconducibili alle seguenti
macro categorie:
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o ° # [y TR -
=IETE 2 EIRe®] ¢ 77 gyl

Edonomico-finanziari

Corrispondono ad obiettivi di
redditivitd, ricavi efo costi
di Gruppo o specifici della
funzione.

E stato introdotto un
moltiplicatore in caso

di over-performance nel
contenimento dei Costi
operativi di Gruppo, che
prevede la maturazione di
un ulteriore 10% del bonus
individuale,

LoemiE

Customer
Experience

Rappresentano obiettivi di
soddisfazione del cliente riferibili
sia ai canali sia a specifici segmenti
di business.

Anche per il 2018 si & voluto
mantenere un focus specifico
sulla soddisfazione della
clientela, nella convinzione che
sia uno dei driver principali di
sostenibiiita del business e di
successo nel medio-lungo periodo.

1 Obiettivo di
Funzione

Un obiettivo chiave per
Pimplementazione de! Piano
Sitrategico legato alla Funzione
presidiata.

Pud essere riconducibile a;

E obiettivi economico-finanziari (ad
es. i ricavi di un segmento dl busingss)

= obiettivi progettuali (ad es. mple-
mentazione di un progetto rilevante)

m obiettivi di sostenibilita {ad esemplo la
riduzioni delle emissioni C02)

Nel 2018 & stato introdotto, per tutti | beneficiari, un obiettivo comune legato alla qualita dell'attivita

di "Posta, Comunicazione e Logistica”

Il bonus teorico maturato in virtd del raggiungimento degli obiettivi assegnati pud essere decurtato {fino a essere azzerato) in
relazione al grado di adeguatezza della prestazione individuale nel suo complesso, rilevata nel sisterna annuale of valutazione
delle prestazioni a 180°,

Si evidenzia che nessuna componente variabile viene erogata a dipendenti che, nel periodo di riferimento, abbiano tenuto compor-
tarmenti professionali non coerenti con il Codice Etico del Gruppo Poste Italiane, moditicato e approvato in data 16 aprile 2018 dal
Coneiglio di Amministrazione.

Gli obisttivi assegnat: ai DIRS nel’ambito del sistema "MBO” afferiscono generalmente alle aree sopra menzionate, salvo |l
rispetto delle normative di riferimento e di quanto definto nelle politiche di remunerazione e incentivazione, e nei processi di
Corparate Gavernance di Gruppo.

Modalita di erogazione

L'erogazione del bonus individuale maturato del sistema "MBO” awlene secondo modalita differenziats, in linea con le norma-
tive dl riferimento. In particolare: ‘

® per i DIRS soggetti 2 regolamentazione di settore P'erogazione del bonus potra essere sottoposta a differimentc su 3-5 anni;

m per i restanti DIRS il bonus viene erogato up-front.

La remunerazione variabile attribuita & in ogni caso soggetta a clausols di ciaw back.

Sistemi d’incentivazione variablle di medio-lungo termine
| DIRS sono, di norma, destinatarl:

®» del ciclo 2018-2020 del “Plano ILT Phantom Stock”;

a del “Piano ILT Defivar 2022,

Tali sisterni incentivanti, salvo alcune differenze descritte nei paragrafi che segucno, sono allineat! in termini di finalita, obiettivi
e principali caratteristiche con quelli gia descritti in pracedenza per 'AD-DG.
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“Piano ILT Phaniom Stock”

Il "Piano ILT Phantorn Stock” per | DIRS preveds, in linea con quamo descritto per I'AD-DG, I'assegnazione d! dirith a ricevere
delle unita rappresentative del valore dell'azione Paste itallane {c.d. phantorn stock) al termine di un periodo di maturazione
{vesting} triennale. Il numero massimo di phantorn stock & definito in funzione defla complessita e delle responsabilith del ruolo
del beneficiario oltreché della strategiclta dslia risorsa.

Condizione cancelio
La condizione cancello prevista per il ciclo 2018-2020 per | DIRS & rappresentata, come per 'AD-DG, dal’EBIT cumulato

triennale del Gruppo Poste Italiane Il cui conseguimento abilita I'effettiva possibilita di accedere ai’incentivo collegato al "Piano
ILT Phantomn Stock™.

Obiettivl di performance

Gli oblettivi di performance previsti per i DIRS per il ciclo 2018-2020 del "Piane ILT Phantom Stock” sono gli stessi gla descritti
per 'AD-DG.

Modalitd di assegnazione ed emgam@n@ del “Pianc ILT Phaniom Stock”
ciclo 2018-2020

Il ciclo 2018-2020 per | DIRS segue il seguente schema di assegnazione ed erogazione:

e Py PN JUP. U W . Ve TV J T el e T, PR e e e RS o v e #F
w'aguﬂ‘d 25, raoriadiE of ssseonaziong 0 sfousTione o - Tlans . Phaatom Sinoke
sar | DIRS
ERQOGAZIONE
100% PREMIO
2018 2019 2020 2021
105%

PERIODO D} PERFOAMANCE PHANTOM STOCK

Il numero di phantom stock verra quantfficato al termine del periodo di performance triennale allinterno del massimale identi-
ficato al momento del’assegnazione. Le phantormn stock verranno attribuite al termine del periodo di performance triennale e
saranno, guindi, convertite In una somma determinata in base al valore della media aritmetica doi prezzi dell’azione di Poste
ltaliane, rilevati nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di attribuzione delie phantorn stesse.

Par | DIRS operanti in ruoli soggetti a normativa di settore sono, inoltre, definite condizioni di accesso aggiuntive rispetto alla
condizione cancello, specifici obisttivi di performance e meccanismi di erogazione allineati alla normativa stessa, come ripor-
tato nelle politiche di remunerazione e incentivazione di riferimento (a titolo esempilificativo le “Linee guida sulle polftiche di
remunerazione e incentivazione def Patrimonic BancoPosta 20187),

A%4S v



Relazione suila Remunerazione
Poste Haliane S.p.A. | 2018

“Piano ILT Deliver 2022”

Il nuovo sisterna d'incentivazione a lungo termine “Piano ILT Defiver 2022" prevede un’unica assegnazions e, al conseguimen-
to deglli. oblettivi di performance verlficati su un orizzonte temporale di norma quinguennale? (2018-2022), Pattribuzione di un
ammorfare (per | 75% up-front e per il restante 25% differito di due anni) in forrna monetaria, convertibile.

In linea cen quanto gia descritto per YAD-DG, il Piano prevede la possibilith per il Consiglio di Amministraziore, sentito il
Comitato Remunerazioni, entro la fine del periodo di performance, di sottoporre all’approvaziona deil'Assembilea degli ezionist
la richiesta di conversione per tutti | benefician dell'Intero valore del premio, o di una sua quota parte, in azioni ordinarle di
Poste Italiare.

Condizione cancelio

In linea con quanto previsto per FAD-DG, 1| “Piano ILT Deifver 2022" prevede una condizione cancello — rappresentata
dalPEBIT del Gruppo Poste ltaliane — il cul conseguimento abilita I'effettiva possibilita di accedere allincentivo collegato
al sistema incentivante in oggetto.

Obietiivi di performance

Gl obiettivi di performarnice declinati per i DIRS in relazione al “Plano ILT Delfver 2022” coincicdono con quelli gia descrittl per 'AD-DG.

Modalita di assegnazione ed erogazione del “Piano LT Delfver 20227

It "Piano ILT Deliver 2022”7 per i DIRS segue lo stesso schema di eragazione definito per ' AD-DG:

- ]

o v - ST S PLE NI QD Ve T g P 208 e 0 Y ey, 95 Th N o T Py, L DIPTSR o T,
Soiara £8. Dol e ol assecnazione ed ercgazions - o Y Hano - L dieiiver 20227 per LDIRE

&

o

ERCGAZIONE EROGAZIONE
75% UP-FRONT 25% DIFFERITO

2023 2025

2018 2019 2020 | 2021 | 2022

PERIODO DI PERFORMANCE

25%
B CASH R
GONVERTIBILE |

Il “Piano ILT Defiver 2022" prevede un pericdo di performance quinguennaie allineato all’orizzonte temporale del Piano strate-
gico "Deliver 20227, ossia 2018-2022.

L'incentivo maturato al termine del periodo di performance quinguannale verra erogato per il 75% up-frant e per il restante 25%
soggetto ad un differimento di 2 anni. L'erogazione delia parte differita & inoitre soggetia all'tnclusione di Posta Italiane in indici
di sostenibilita riconosciuti a livello internazionale.

Per i DIRS operanti in ruoli soggetti a normativa di settore sono, inoltre, definite condizioni di accesso aggiuntive rispetto aila
condizione cancelio,

4. Per | baneficiari che non siano destinatar] del "Piano ILT Phantorn Stock {gicko 2018-2020), Il “Piane ILT Defiver” viene declinato su un orizzonte termporala
triennale, prevedendo I differimento del 25% per un periodo di ulteriori due annl. Gh obiettivl di performance sono dafinit! incantivando il conseguimento dell'EBT
di Gruppo (peso B0%) e il contenimanto del costo del lavoro {peso 40%).
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Pagament] per la conclusioneg sl rap 0o

In coerenza con le poitiche della Socista & possibile stipulare clauscle/accordi che regoline ex-ante gli aspetti sconomici relatlvi
alla cessazione del rapportc in linea con le strategle, i valori e gli interessi a lungo termine della Societa,

Tali clauscle/accordi prevedona termini economici definili sulla base delle situazioni individuali e delle motivazioni oggetto della
cessazione del rapporto, con particolare riferimento al ruclo organtzzativo ricoperto, ai rischi assunti & all’attivita prestata, Tali
accordi vengono incltre definiti tenendo conto di tutte le normative applicabili, dei contratti collettivi o individuali e delle prassi
di mercato nell’ambito di una reciproca transazions generak novativa.

Restano salvi | pacamenti e le erogazioni dovuti in base a disposizione di legge e di contratto collettivo,

L'importo derivante dall’applicazione di tali clauscle/accordi non pud comungue superare un numero di mensilta par al pre-
avviso previsto contrattualmente pil un numerc massimo di 24 mensilita della retribuzione globale di fatto, comprensiva della
ratribuzions annua lorda, della media dif quanto perceplito a titolo di componente variabile nell’ ultimo triennio (o nel minor perio-
do previsto di lavoro prestato} g, di norma, del valore dei benefit assegnati,

In caso di risoluzions del rapporto per licenziamento si applica ia normativa termpo per tempo vigente e i CCNL di riferimento.

La Societa, inoltre, di norma non stipula patti di non concorrenza. Con tifefimento a professionalita con caratteristiche partico-
larmente ritevanti, tali per cui la risoluzione del rapporto possa determinare rischi per 'Azienda, si riserva di definire, volta per
volta, patti di non concorrenza che prevedano il riconoscimento di un corrispettivo commisurato alla durata g all’ampiezza del
vincolo derivante dal patto stesso.

In caso di stipula di eventuali patti di non concorrenza, per il corrispettivo viene praso a riferimento un limite massimo parl a
un‘annualita della retricuzione annua lorda per ciascun anno di durata del patto; i patti, di norma, durano un anno.

| principi sopra definiti si possono applicare all’atto della risoluzione dei rapporto anche nel caso in cul non slano state definite
specifiche pattuizioni ex-ante.

Par determinate risorse operanti in ruoli soggetti a normativa di settore song, inoltre, definite modalitz & meccanismi di eroga-
zione specifici allineati alla normativa stessa, come riportato nelle politiche di remunerazione e incentivazione di riferimento. In
particolare, come evidenziato nell'Allegato alla presente Relazione sulla remunerazicne, per talune categorie di personale del
Patrimonio BancoPosta | compensi legati alla conclusione anticipata dsl rapporto sono differitl per una components pari al
40% o al 80%, su un orizzonte temporale di 3 o & anni, e corrisposti per il 50% in strumenti finanziari soggetti a meceanismi di
retention; sono inoltre sottoposti a meccanismi di claw back.

4.4 Meccanismi di claw back

In finea con le migiiori prassi di mercato e le normative di riferimento, la remunerazione variabile complessiva & scggetta alla
richlesta di restituzione {clausole di claw back) al verificarsi di determinati eventi.

La retribuzione variabile & sottoposta al raggiungimento di prefissati livelii di parformance & al rispetto del profilo di rischio
deli’ Aziendz e, pertanto, non & garantita.

Al verificarsi delle fattispecie descritte di seguito, la stessa & soggetta a meccanismi di aggiustamento ex post che possono
comportare la richiesta di restituzione, in tutto o in parte, della remunerazions variabile erogata. Tale disposizione si applica al
personale destinatario dei sistemi d'incentivazione variabile sia a breve sla a medio-lungo termine,

Il processo di applicazione dei meccanismi di claw back & condotto in coerenza con la relativa procedura interna adottata
dallz Societa. Tale procedura prevede la partecipazione interdiscipfinare di piti funzioni aziendali con differenti competenze cha
intervengono nelle diverse fasi del processo ovvero: attivazione, istruttoria, finalizzazione di una relazione informativa, chiusura
della procedura e adempimenti obbligatori. Gli organi/funzioni aziendali, responsabili della decisione di procedere al recupero
dell'intaro ammontare o di parte dai premi variabili gia corrisposti, sono differenziati in base al profilo della risorsa oggetlo della
procadura di claw back. Resta inteso che per I'AD-DG s per i Dirigenti con responsabilita strategiche I'eventuale decisione sara
di competenza del Consiglio di Amministrazione, su proposta oel Comitato Remunerazioni.

| maccanismi df claw back, ciog di restituzione di premi gia corrisposti, vengono attivati tenendo altresi conto dai profiii di natura
legale, contributiva e fiscale in materia.
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Fermo restando il diritto al risarcimento dell'eventuale ulteriore danno, successivamente all' erogazione del bonus maturato, I'A-
zienda pud — entro i termini di prescrizione previsti dalle vigenti disposizioni legislative e indipendentemente dal fatto che il rap-
porto sia ancora in essere 0 cessato — chiedere la restituzione di quanto gid erogato fino all'intero incentivo percepito in caso dis

& comportamenti fraudolenti o di colpa grave de! beneficiario a danno delia Socleta o di una delle societa del Gruppo;

| viotayjioni degli cbblighi imposti ai sensi del’articolo 26 o, quando il soggetto & parte interessata, del'articaio 53, commi
4 e ss, del D. Lgs. 1° settornbre 1993 n. 385 (“Testo Unico Bancario” o degli obblighl in materia di remunerazione e
incentivazione; .

B condotte che abblano determinato significativo deterioramento alla situazione patrimonlale o finanziaria o reputazionale
deli’Azienda o di una delle societa del Gruppo;

B arcgazione del Premio sulla base di dati che siano risultat! in seguito errati e/o falsi.

4.5 Specificita per i settori regolamentati

| sisterni di remunerazione e incentivazione descritti sono declinati all’interno del Gruppo Poste italiane in considerazions delle
peculiarita di settore.

In particolare, le specificita relative alle risorse operanti nel Patrimonio BancoPosta e, guindi, correlate alla regolamentazione
del settore bancario emanata da Banca d’ltalia, sono declinate nell’lambito delle “Linee guida sulfe politiche df rermunerazione
& Incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2018”, allegate al presente documento.

Le spedificita correlate al settore assicurativo (Gruppo assicurativo Poste Vita) e, guindl, alla regolamentazione emanata da
IVASS, sono declinate, nel rispetto delia solidita patrimoniale e finanziara e delle politiche di riscnio definite, nell'amkbito delie
politiche di remunerazione e incentivazione predisposte e approvate in coerenza con i processi di Corporate Governance delle
controllate stesse.

Le specificith correlate al settore del risparmio gestito (BancoPosta Fondi SGR S.p.A.) sono declinate nel’ambito della poli-
tica di rernunerazione & incentivazione predisposta e approvata in coerenza con i processl di Corporate Governance da
BancoPosta Fondi SGR S.p.A., In conformita con la normativa di settore emanata congiuntamente da Banca d'ltalia e Consob,
assicurando la coerenza def sistemi di remunerazione e incentivazione con i risultati economici e con la situazione patrimaoniale
e finanziaria del gestore e degl CICVM gestiti,

5. Definizioni

Al fini del presente documento relativamenie a Poste Itallane:

Amministratori investiti di particolari cariche: sono gli amministratori che svolgono an particolare.ruclo allinterno del
Consiglio di Amministrazione (ad esempio il Presidente del C.d.A.).

Amministratori esecutivi; sono i component! del Consiglio di Amministrazione destinatari di deleghe asecutive {ed esempio
I’ Amministratore Delegato).

Amministratori non esecutivi: si tratta degl amministratori non destinatari di alcuna delega esecutiva.

Assemblea degli Azionisti: & "organo collegiale in cui sl forma e si esprime la volonta deglt azionisti, Al suo Intemo posso-
no essere rappresentati {direttamente o tramite delega) tutti i titolari di diritto di voto. Dispona dei poteri attribuiti 2 essa dalla
legge e dallo statuto. Al sensi del’art. 123-ter D. Lgs. 24 febbraio 1998, n. 58 (il “Testo Unico della Finanza” o TUF), I’ Assem-
blea defibera, con voto non vincolante, nel’ambito delle politiche sul\a‘Remunerazione. sulla Sezione | della Relazione sulla
remunerazione.

Codice di autodisciplina; cosi come definitc da Borsa ftalana nel dicembre 2011, & successivamente modificato a luglio
2015, & il "Codice di autodisciplina delle societa quotate in relazione alla Corporate Governance”. Il documento racchiude una
serie di raccomandazioni circa le best practice, in materia di organizzazione e di funzionamento delle scdieta quotate italiane,
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soggette al principio del “comply or explain” per cui Poste Haliane — avendoci aderito — deve informare if mercato del grade di
adesione al Codice.

Collegio Sindacale: & I'crganc d controllo della Socletd, cul & attribulta la funzione di vigilare sull'osservanza della legge e
dello statute, sul rispetto dei principi di corretta amministrazione e, in particolare, sul'adeguatezza dell assetto organizzativo,
amministrativc e contabile adottato daila Sodieta e sul suo concreto funzionamento.

Comitati endoconsiliari: comitati costituiti all'interno del Consiglio di Amministrazione sulla base degli articoli 4-7 del Codice
di Autodisciplina e; stante la specificita dell’Azienda, allineati alla Circolare Banca d'talia n. 285 del 17 dicembre 2013 &
successivi aggiornamenti. Sonc composti da Amministratori indipendenti ¢, in alternativa, possono essere composti da
Amministratori non esacutivi, nella maggior parte indipendenti; in tal caso il Presidente di clascun Comitato & indipendente.
Nello specifico si tratta del Comitate Remunerazioni, del Comitato Nomine e Corporate Governance, del Comitatc Controllo,
Rischi e Sostenibilita e del Cemitato Parti Correlate e Scggetti Collegati.

Consiglio di Amministrazione (anche "C.d.A."); & 'organo colegiale a cul & affidata la gestione della Sccieta, E I'orga-
no incaricato, tra I'altro, di approvare le politiche sulla remunerazione proposte dal Comitato Remunerazionl, da sottoporrs
all’Assemblea.

Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari: 8 una figura infrodetta dalla ¢.d. legge sulla tutela
del risparmio (legge 28 dicermbre 2005, n. 262, successivamente modificata dal decreto legislativo 29 dicembre 2008, n, 303
che ha introdotto nel testo unico della finanza il nuovo articolo 154-bis).

Dinigenti con responsal:ilita strategiche (anche "DIRS"): ai sensi del Regolamente Operazioni con parti correlate di Consob,
sono guei soggetti che hanno il potere & la responsabilita, direttamente o indirettamente, della pianificazione, della direzione &
dei controllo delle attivita della sccieta. Rientranc in tale perimetro, di regola, tutti | Primi Riporti dell’ AD-DG e il Dirigente pre-
posto alla redazione del documenti contabill societari.

bifferimento: ogni forma di posticipazione, in un arco temporale stabilite, dell'erogazione di parte dela componente variabile
relativa a un detarminato esercizio di rifeimento.

Pay-Mix: rappresenta il rapporto tra le diverse componenti (fisea, variabile di breve termine e variabile di medio-lungo termine)
rispettc alla remunerazione totale,

Regolamento Emittenti: & it Regclamento Emittenti Consob n. 11871 del 14 maggio 1999 {e successive modificazioni &
integrazioni), contenente le norme relative a soggetti emittenti di strumenti finanziari, ’

Risk Taker (anche "Personale pili rilevante”): si intendono i soggetti, inclusi nel Personale rientrante nel perimetro di appli-
cazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di BancoPosta, le cui atthvitd hanno un impatto sostanziale sul profilo
di rischio dell'ente, identificate dalla Societa a sensi del Regolamento Delegato (UE) n. 604 del 4 marzo 2014 (cfr. Allegato:
*Linee guida sulfe pofitiche i remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancePosta 2018".

Testo Unico della Finanza (TUF): & il “Testo unico delle disposizioni In materia di intermediazione finanziarla” ovvero il D. Lgs.
58 del 24 febbraio 1998 (e successive modificazion}.
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zione il
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Introduzione

La presente sezione descrive i compensi corrisposti nel corse del 2017 g illustra in forma tabellare le informazioni quantitative
ai sensi dell’Allegato 3A Regolamento Emittenti, Schemi 7-bis & 7-fer.

In particolare, viene riportata la descrizicne delle remunerazicni di competenza del 2017 a favere della Presidente del Consiglio
di Amministrazione, degli Amministratori non investiti di particolari cariche, del’AD-DG e, con datl aggregati, dei Dirigent! con
responsabilita strategiche, relativamente al periodo in cul hanno ricoperto la carica (il variabile a breve termine inserito nelle tabelle
informative & una stima definita al momento della redazione del presente documente in attesa dell'approvazione del bilancio della
Societa da parte dell’ Assemblea degli azionisti).

E rappresentata ciascuna delle voci che compongono la remunerazione, comprese le indennita di fine carica o di cessazione
del yapporto di lavoro e 'elenco delle partecipazioni azionarie detenute dai compenenti degdl organl di amministrazione e di
controllo e dal Dirigenti con responsabilita strategiche.

Dal momente che In data 27 aprile 2017 & stato rinnovato il Consiglic di Amministrazione In occasione dell Assemblea degli azionisti
2017, i compens! percepiti dagli amministratori in carica in tutta ¢.in una parte dell’esercizio scno stati erogati pro rata temporis.

i compensi descritti sone in linea con le previsioni della Sezione | della Relazione sulla remunerazione 2017 sottoposta al voto con-
sultivo dell’ Assemblea dai soci del 27 aprile 2017 ai sensi dell’art. 123-ter comma 6 del TUF, che si & espressa con voto favorevole,
Al riguardo, la Societa nel corse del 2017 ha implementato il ciclo 2017-2019 del sistema di incentivazione a medio-lungo termine
“Biano ILT Phantorn Stock™.

MNel corso del 2017 it Comitato Remunerazioni si & riunito 12 volte ed ha trattato i sequenti argomenti:

Figura L Argomeemi oo tugdd no eorsa oo 8007 sl Comitato faevnuneraziont

a Ddiinizione della struttura di remun- a Benchmark retrioutivo per I'AD-DG;
erazione a supperto della strategla di ¥ Determinazlone del compenei del’AD-DG per
business; 7 I mandatc 2017-2018; _

 Constintivazione del sistema df incentiva- M Relazione annuafe al C.d.A, sulle attivita del
zione a breve termine *MBO” 2018; Cormitato; .

| Assggnizione S’iegli obiettivi di performan- m Approvazione del secondo ciclo 2017-2019.del
ce per F*MBO” 2017; Plano ILT Phantom Stack;

= Approvazione della Relazione sulla m Verifiche di metd anno sugli indicatori dl perfor-
remunerazione 2017 e dol Documento mance del sistera dl incentivazione a breve ter-
Informativo sul Piano di incentivazione a mine ("MBG") In relazione al budgel. et

breve termine 2017, basato su strumenti
finanziarl, par Il parscnale pli rilevante del
Patrimonio BancoPosta.

23 FEBBRAIO 2017 14 MARZO 2017 19 GILGNO 2017 71 LUGLIO 2017 18 SETTEMBRE 2017 11 DICEMBRE 2017

| |
3 FEBBRAIO 2017 3 MARZO 2017 8 MAGGIO 2017 22 GIUGNO 2017 2 AGCSTO 2017 16 OTTOBRE 2017

m [nsediamento del nuovo . ' ® Determinazione del
Comitato; compensi del Presidente

m Determinazione dei del C.dA;
compens| per i L] IBenchmark retributivo per
membrl dei Comitati i Dirigent] con responsakilita
endoconsiliari, strategiche.
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6. Compensi corrisposti
nell’esercizio 2017

6.1 Presidente del Consiglio di Amminisirazione

La remunerazione riconosciuta alla Presidente del Consiglio di Amministrazione, in carica dal 27 aprile 2017, & stata pari a
€ 324.166,67 lordi (secondo il criterio pro-rata temporis), quale somma del compenso fissato dall’ Assemblea degli azionist
del 27 aprile 2017, ai sensi dell’'art. 2389, comma 1, c.c. e del compenso ai sensi del’art. 2389, comma 3, c.c., definito su
proposta del Comitato Remunerazionl e sentlto il parere del Collegio Sindacale, in data 13 dicembre 2017, '

Con riferimento al mandato 2014-2016, per Fesercizio 2017, alla Prasidente del Consiglio df Amministrazione sono stati rico-
nosciuti € 77.350,00 {secondo il critario pro-rata temporisy quale somma del compenso fissato dall’ Assemblea degli azionisti
del 2 magglo 2014 ai sensi dell'art, 2389, comma 1, c.c. e del compenso ai sensi dell’art. 2389, comma 3, c.c. deilberato dal
Consiglic di Amwministrazione in data 22 luglio 2014.

6.2 Amministratori non investiti di particolari cariche

Con rifetimento ai Consiglleri non investiti di particolari carichs, In carica dal 27 agrile 2017, sono stati erogati pro rata temporis
i compensi deliberati dall' Assemblea degli azionisti ai sensi dell’art. 2389, comma 1, ¢.c., pari a € 40.000,00 lordt annui, Sono
stati inoltre erogati, sempre con un criterio pro rata temporis, | compensi aggiuntivi spettanti per la partecipazione ai Comitati
endoconsiliari,

Con riferimento al mandato 2014-2018, ai consiglieri sono stati erogati pro rata temporis | compensi deliberatl dall’Assemblea
del 2 maggio 2014 ai sensi dell'art. 2382, comma 1, ¢.c., pari a Furo 40,000 lordi annui e | compenst ulteriori spettanti per la
partecipazione ai comitati endoconsiliari, cosi come deliberati dalle riunioni del Consiglio di Arnministrazione dell'11 dicambre
2015 e del'11 ottobre 2016.

6.3 Collegio Sindacale

Il Collegic Sindacale in carlca & stato nominato dall’ Assemblea degili azionistl del 24 maggio 20186, che ne ha altresi determinati
i compensi per l'intero periodc di mandato, ossla finc al’approvazione del bilancio 201 8. Al Presidents & stato riconosciutc un
compenso pari a € 80,000,C0 lordi annui, e agli altri Sindacl Effettivi del Collegio, un compenso pari a € 70.000,00 lordi annui.

6.4 Amministratore Delegato e Direttore Generale

Emioturnenti Vissi

Gli emolument! fissi riconosciuti al’ Amministratore Delegato e Direttore Generale, in carica dal 27 aprile 2017, sonio stati pari a
€ 845,387,76 lordi {secondo il criterio pro-rata temporis), 5i imanda alla Sezione | della presente relazione per il dettaglio dei
compensi annuali definiti.

Con rifgrimento al mandato 2014-2016, per 'esercizio 2017, al’ Amministratore Delegato e Direttore Generala sono invece stati
riconosciuti compensi fissi pari a € 358.860,03 lordi-(secondo il criterio pro-rata temporis),
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incentivazione Variabile 2017

Per I'AD-DG attualmente in carica nel corso del 2017 sono stati attribuiti | seguenti sistemi di incentivazione variabile:
® Sistema di incentivazione a breve termine (*MBO");

s Seconto ciclo 2017-2019 del "Planc ILT Phantom Stock”.

Con riferimento al sistema df incentivazione a breve termina (*MBQ”), per il periodo di performance 2017, di seguito & riportato
il livello di conseguimento dogii obiettivi deliberat! dal Consiglio di Amministrazione.

In particolare, la condizione cancello e le condizioni di accesso al sistema di Incentivazione a brave termine (*MBQC") identificate
nel 2017 sono state tutte superate attivando quindi il sistema nel suo complesso (Tabelia 1).

e

iw o, Tondiziong canssl'a ¢ conoirion o aocessn 2l sistema “MBGY 20147

Condizione Raggiungimento
EBIT gesticnale di Gruppo v
Parametro di adeguatezza patrimoniale: CET 1 q/
Parametro di liquidita a breve termine: LCR V/

v Fiaggiuntd l ¥ Non Raggiunto

La seguente tabella fornisce, invece, | livelli di raggiungimento di ciascun obiettivo assegnato relativamente al sistema d’incen-
tivazione a breve termine "MBC” 2017.

TG By E o S - - —a A - o pl GETE Ad L e )
LS B aTansuy dvegiciye soleliivi CHIB0Y 26T

Liveilo di raggiungimento

Opiottivi Peso dellobiettiv
EBIT gestionale di Gruppo 25% >
ROBAC Patrimonio BancoPosta 25% >
Raccolta Netta Totale Retail 20% S
Costi governabili di Gruppo 20% p
Custorner Experience 10% e = p
< [nferiore al target =. Al target > Supericre al target

Con riferimento al sistera di incentivazione a lungo termine “Piano ILT Phantom Stock”, coerantemente con quanto definito
nel Documento Informativo approvato dall'Assemblez deglt azionisti del 24 miaggio 2016, il Consiglio d’Amministrazione, su
proposta del Comitato Remunerazioni, nelle riunioni del 22 giugno 2017 e del 20 settembre 2017, ha deliberato V'assegnazione
del secondo ciclo del sistemza stesso in favore dell’ AD-DG. Le condizioni di assegnazione & i relativi obiettivi sono descrittf nel
documento informativo citato e si riferiscono al perlodo di performance 2017 - 2019,

Benefil

All'AD-D@G, sono stati riconosciuti benefic! addizianall in linea con le prassi dl mercato per ruoli anaioghi e nel rispetto delle
normative applicabili.
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Lompensi per ia risoluzions del rapoorte e indennitd di fine mandaio

Con rferimento alla cessazione del rapporto di lavore subordinate dsli’ing. Francesco Galo, Amministratore Delegato e
Dirattore Generale in carica per il mandato 2014-2016, in data 2 agosto 2017 il Consiglio di Amministrazione ha delibe-
rato P'attribuzione di un’indennitz pari a € 1.578.638,77, oltre alle competenze di fine rapporte e oltre a un importo di €
425.958,23 a titclo di patto di non concoirenza e € 80.000,00 a fronte di rinunce specifiche effettuate nell’ambito della
risoluzione del rapporto.

Tale attribuzione & stata determinata in linea con le disposizioni di legge e di contratto applicabili, nonché in conformita e
in coerenza con quantc indicato nella politica di remunerazione adottata da Poste Itallane (ivi inclusi i meccanismi di cui
alle cosiddette clausole di claw back) con il colnvolgmento del Cornitato Remunerazioni, illustrata nella “Relazione sulla
Remunerazione” predisposta ai sensi dell'art. 123-ter del TUF, approvata dal Censiglio di Amministrazions in data 15 marzo
2017 e sottoposta, con esito favorevole, al voto dell’ Assemblea degli azionisti tenutasi in data 27 aprile 2017.

Tali compensi sono stati attribuiti nella quota “up-front” e saranne erogati nella quota “differita” come segue:

B Una quota pari al 40% & erogata per il 50% in forma monetaria e attribuita per il restante 50% sotto forma di strument;
finanziari, sottoposti ad un vincolo di retention di due anni;

m una quota pari al 60% & soggetta a un sistema di pagamento differito in un periodo di 5 annl pro-rata e sara erogata per
il 50% in forma monetaria e attribuita per il restante 50% in strumenti finanziari sottoposti ad un vincolo di retention di un
anno.

6.5 Dirigenti con responsabilitd strategiche

Retribuzione fissa

Per i Dirigenti con responsabilith strategiche, nel corso del 2017, sono stati apportati limitati adeguamenti selettivi della
remunerazione flissa, in particolare con riferimento ad alcuni soggetti aventi un posizionamento retributivo inferiore ai valori
mediani di mercato, tenuto conto della strategicita e complessita della posizione ricoperta.

Incentivazione variabile 2017

Per i Dirigenti con responsabilita strategiche sono stati rappresentati nelle tabelle informative, di seguito riportate (Schema
7-bis Tabella 1, Tabella 3A e Tabella 3B}, i vaiori relativi agli incentivi di breve termine con riferimento al pericdo di performari-
ce 2017, Come evidenziato nella Relazione sulta remunerazione dello scorso anno, fatto salvo quanto previsto dalle specifi-
che normative vigentl, sono stati assegnati alcuni obiettivi comuni a tutti i Dirigenti con responsabilita strategiche: “Raccolta
netta totale retail”, "Costi Governabili di Gruppo” e “Customer Experience”. Tali obiettivi, come evidenziato in precedenza,
sono stati assegnati anche all’ AR-DG e pertanto, per I'analisi del loro conseguimento, si fa rifedimento alla Tabella 2.

Nel 2017 ai Dirigenti con responsabilita strategiche & stato assegnato il secondo ciglo 2017 - 2019 del “Pianc ILT Phantom
Stock®, secondo quante definito nel Documente Informative approvato dall' Assemblea degli azionist il 24 maggio 2016,

Nelle tabelle informative si & proceduto a indicare il fzir value delle phantom stock, per la quota di competenza del 2017, relati-
vamente ai due cicli (2016-2018 ¢ 2017-2018) del “Piano ILT Phantom Stock”, sulia base del principi contabili internazionali.

Per le risorse soggette a specifica disciplina di settors si rimanda alle relative politiche di remunerazione e incentivazione in
rnerito alle modalita di erogazione utiiizzate. +

Benafii

Aj Dirigenti con responsabilita strategiche sone stati riconosciuti benefici addizionali in linea con le prassi di mercato per
ruoii analoghi. . .
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{

Il presente documento — in coerenza con la Sezions | della Relazions sulla remunerazione di Poste Italiane S.p.A. (di seguito
anche “Poste ltaliang”, “Societd” o "Azienda") — definisce il sistema di remunerazione e d'incentivazione del personale della
Societh stessa, iImplegatio nel Patrimonio BancoPosta (| "Patrimonio BancoPosta"™ e percid rientrante nel perimetro di appli-
cazione meglio definito nel prosieguo. Il suddetio sistema & allineato: () al modello di organizzezione e gestione del Patrimonio
BancoPosta; (i) al’assetto organizzativo vigente; (i) a guanto previsto dallo Statuto della Societd e dal Regolamento del
Patrimonio BancoPosta, La Circolare Banca d'ltalia n. 285 del 17 dicembre 2013 (Circolare 285/2013), Parte Quarta, Capitolo
1 “Bancoposta” ha reso applicabili a tale perimetro le disposizioni per le banche in materia di “poiftiche e prassi di remunerazio-
ne e incentivazione” contenute nella medesima Circolare 285/2013 (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2), nelle European Banking
Authority [FBA) guidelines ed EBA Regulatory Techrifcal Standards (RTS) tempo per tempo vigenti.

In coerenza con la pdolitica di remunerazione per if 2018 del Gruppo Poste ltaliane, le cui modifiche sono descritte nella Sezione
| della Relazione sulla remunerazione 2018, e tenuto conto delle previsioni regolamentari applicabill, nel 2018 & stato integrato |l
piano d'incentivazione di lungo termine "Pianc ILT Defiver 2022” ¢ sono stati apportati alcuni aggiornament! in ottica di continuo
adeguamento alla sana e prudente gestione del rischio, anche al fine di assicurare la crescita sostenibile.

Sl rammenta che la normativa vigente! prevede che all’Assemblea dei Soci venga sottoposta annualmente “un’inforrmativa
chiara e cornpleta sulfe politiche e sulfe prassi di remunerazione e Incentivazione da adottare; essa rnira a far comprendere: le
ragioni, le finafita e le modalita di aftuazione deile politiche df rernunerazions, if controlio svolto sulle medesime, le caratteristi-
che refative alla struttura def compensi, fa loro coerenza rispettc agli indinzzi e agli obiettivi definiti, fa conformita alla normativa
applicabile, le eventuali modificazioni rispetto af sisterni gia approvati, 'evoluzione defle dinamiche retributive, anche rispetto al
trend dei settore”. All'Assemblea deve iroltre essere agsicurata un'informativa, con cadenza parimenti aimeno annude, sulle
modalith con cul sono state attuate le politiche di remunerazione.

1, Circolare Banca d'llafia n. 285 de! 17 dicernbre 2013, Titolo 1V, Capltolo 2, Sezione I,
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Linee guica sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimaonio BancoPosta 2018
1. Ambito normativo e di applicazione

1.1 Premessa — Obiettivo del documento

Il documento, in coerenza con la normativa anche regolamentare in vigore e con la prima sezione defla Relazione sulla remu-
nerazione di Poste Italiane, definisce il sistema di remunerazione e incentivazione del personale del Patrimonio BancoPosta,
pit avanti meglio Identificato, coerentemente con le strategie, gli obiettivi ed | risultati aziendali di lunge pericdo. In tale ambito,
le presentl linee guida definisceno, in particolare, che la componente variabile della remunerazione sia sostenibile rispetto alla
situazione economico-finanziaria del Patrimonio BancoPosta e che non ne limiti la capacitd 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 attivita di BancoPosta — come disciplinate dal D.ER. 14 marzo 2001 n. 144 e s.m.i. — attraverso
il patrimonic destinato, denominate Patrimonio BancoPosta, costituito dall’ Assemblea della Societa con delibera del 14 aprile
2011, in attuazione dell'art. 2, commi 17-actfies e ss. del D.L., 29 dicembre 2010 n. 225, convertito con medificaziont dalla legge
26 febbraio 2011 n. 10, L'Assamblea, nella stessa seduta, ha anche approvato il Regolamento del Patrimonio BancoPosta,
che contiene le regole di organizzazione, gestione e controlto che disciplinano il funzionamente del Patrimonio medesimo. 1l
Patrimonlo BancoPosta, separate dal patrimenio di Poste ltaliane, costituisce un compendio di beni e rapporti giuridici desti-
nato esclusivamente al soddisfacimento dele cbhligazioni sorte nell’ambito delfesercizio delle attivith di BancoPosta e rappre-
senta il parametro di applicazione degli istituti di vigilanza prudenziale della Banca d’alia riferiti a tali attivita.

La Banca d'ltalia, il 27 maggio 2014, ha emanato Disposizioni di Vigilanza per BancoPosta {Parte IV, Cap. |, “Bancoposta” della
Circolare n. 285 del 17 dicembre 2013 “Disposizioni di Vigilanza prudenziale per le banche™) che, tenuto conto delle peculiarita
normative e operative dell'attivitd di BancoPosta e della societa Poste ltaliane S.p.A., hanno reso applicabile a BancoPosta
la disciplina prudenziale delle banche, tra cui, in particolare, 1a normativa in tema di governo socletario delle banche (Parte
Prima, Titolo IV, Capitolo | “Governo societario” della Circolare n, 285 sopra richiamata) e |a disciplina in materia di politiche di
remunerazione e incentivazione (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2 “politiche e prassi di remunerazione e incentivazione” della
Circolare n. 285 sopra richiamatay.

La politica di remunerazione e incentivazione, pertanto, & predisposta coerentemente con le disposizioni di vigilanza in materia
dl “politiche e prass! di remunerazicne e incentivazione” per le banche e i gruppi bancari, disciplinate nella Circolare n. 285 del
17/12/2013 (“Circolare 285/2013"), aggiornate da Banca d’ltalia il 18 novembre 2014 in recepimento delle previsioni con-
tenute nefla direttiva europea 2013/36/UE (“CRD ™) e gli indirizzi elaborati tempo per tempe in ambito internazionale (EBA
& FSB). Con riferimento a questi ultimi, si evidenzia in particolare il Regolamento Delegato {UE) n. 604/2014 contenente le
nuove “norme tecniche di regolamentazione” (Regulatory Technical Standards - RTS8}, relative ai criteri qualitativi e quantitativi
adeguati per identificare le categorie di personale le cui attivitad professlonali hanno un impattc sostanziale sul profilo di rischio
dell'ente (c.d. “Risk Taker") e il Regolamento (UE) n. 575/2013 dei Padamento Europeo e del Consiglio d'Europa relativo ai
requisiti prudenziali e comprensivo di regole specifiche in tema di informativa circa 'attuazione delle politiche di remunerazione.

L e norme suindicate si devono considerare paite integranta delle regole sull'organizzazione e il governo societario, inserendosi
in un pill ampio sistema normativo che comprende anche la disclplina specifica per le societh quatate e per i servizi & le attivita
di investimento.

Nel redigere la presente politica BancoPosta ha considerato anche le linee guida EBA “Guidelines on sound remuneration
policies”, efficaci dal gennaio 2017 e rispstto alle quali Banca d'ltalia ha pubblicato in consultazione, in data 14 marzo 2018,
le proposte di modifica alle disposizioni di vigilanza in materia di “politiche e prassi di remunerazione” per gli aspett non gia -
puntualmente disciplinati. La proposta di modifica, tra dli altri aspetti, introduce tra i riferimenti pormativi gli orientarmenti con-
cernent le politiche e le prassi di remunerazione relative alla vendita e alla fornitura di prodotti e servizi bancari al dettaglio
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Relazlone sulla Remunerazione
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(ABE/GL/2016/08), emanati dal'EBA il 13 dicembre 2016 e la Supplementary Guidance to the F3B Principles and Standards
on sound compengation practices in materia di “misconduct” pubblicata il 9 marzo 2018. !l recepimento delle stesse avverra
coerentemente con le previsioni della regolamentazione definitiva e la relativa procedura di attuazione.

1.3 Definizioni

Al finf del presente documento relativamente al Patrimonio BancoPosta:

& Amministratori investiti di particolari cariche: sono gli Amministrator! che svelgono un particolare ructo all’internc del

Consiglio di Amministrazione, nello specifico Il Fresidente e I' Amministratore Delegato.

Assemblea degli azionistt o Assemblea dei soci: & |'organo collegiale in cui si forma e si esprime la volonta degli azio-
nisti. Al suo interno posseno essere rappresentati (direttamente © tramite delega) tutti i titolari di diritto di voto. Dispone del
poteri attribuiti a essa dalla legge & dalio statuto. Al sensi della Circolare 285/2013 Banca d'ltalia (e successivi aggiornamenti),
approva le pclitiche di remunerazione e incentivazione a favore dei componenti degli organi con funzione di supervisione
strategica, gestione e controllo e del restante personale.

Collegio Sindacale: & I'organo di controllo della Societa, cui & attribuita la funzione di vigitare sull'osservanza della legge e
delio statuto, sul rispetto dei principi di corretta amministrazione e, in particolars, sull'adeguatezza dell'assetlo organizzative,
amministrativc e contabile adottato dalla Societa € sul suo concreto funzionamento.

Comitati endoconsiliari: comitati costituitl all’interno del Consiglio di Amministrazione sulla base del Cedice di
Autodisciplina e, stante la specificitd dell’Azienda, allineati alla Circolare 285/2013 e successivi agglornamenti. Sono
composti da Amministratori indipendenti o, in alternativa, possono essere composti da Amministratori non esecutivi, nella
maggior parte indipendentl; in tal caso il Presidente di ciascun Comitato & indipendente.

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

Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari: & una figura introdotta dalla c.d. legge sulla tutela
del risparmic (legge 28 dicembre 2005, n. 262, successivamente modificata dal decreto legislativo 29 dicembre 2008, n.
303 che ha introdotto net testo unico della finanza it nuovo articolo 154-bis).

Disciplinari Esecutivi: i documenti che stabilisgono I'affidamento di funzioni aziendali di BancoPosta a Poste Italiane,
secondo quanto stablilito nel “Regolamento generale per I'affidamento di funzioni aziendali di BancoFosta a Poste ltaliane”,
previsto nelle nuove Disposizioni di Vigilanza BancoPosta emanate dalla Banca d’ltalia il 27 maggio 2014.

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

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

Personale rientrante nel perimetro di applicazione delle “Linee guida sulle politiche di remunerazione e incen-
tivazione del Pairimonio BancoPosta”. | componentl del Consiglio di Amministrazione (Presidente, Amministratore
Delegato e Direttore Generale, Consiglieri di Amministrazione), del Collegio Sindacale, il Dirigente preposto alla redazione
del document! contabili societar di Poste ltaliane, 1l Responsabile della funzione BancoPosta, il personale delle funzioni di
controllo dl BancoPosta e il personale imputato ai centri di costo della Societd, relativi alla funzione BancoPosta, F escluso
il parsonale della Societa, impiegato in forza dei Disciplinan Esecutivi di cui alle Disposizioni di Vigilanza, sottoscritli fra-Poste
ltaliane e il Patrimonio BancoPosta.

Personale BancoPosta: I'Amministratore Delegato e Direttore Generale per tale suo ultimo ruolo, il Responsabile della
funzione BancoPosta, ||l personale delie funzion! di controllo di BancoPosta e il personale imputato ai centri di costo della
Societa, relativi alla funzione BancoPosta, F escluso il personale della Societd, impiegate in forza dei Disciplinari Esecutivi di
cui alie Disposiziori di Vigilanza, sotlosoritti fra Poste ltaliane e il Patrimonio BancoPosta.

Risk Taker o Personale pit rilevante: si intendono | soggetti, inclusi nel Persenale rientrante riel perimetro di applicazione
delle politiche di remunerazicne e incentivazione di BancoPosta, e cui atlivita hanno un impatto sostanziale sul profilo di
rischio dell’ente, identiflicate dalla Societa ai sens! del Regolamento Delegato (UE) n. 604 del 4 marzo 2014,

Strumenti finanziarl: azioni, o strumenti a esse collegati, il cui valore riflette If valore economico della Socista,
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Linge gulda sulle poilitiche di remunerazicne e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2018
1. Ambito normativo e di applicazlone

1.4 Ambito di applicazione

In considerazione della peculiarita del Patrimenic BancoFosta e delle sue relazioni con le funzicni di Poste Haliane, le pofitiche
di remunerazicne e incentivazione definite nel presents documente si applicano ai seguenti scggetti, relativamente alle attivita
dai medesimi poste in egsgere in relazione al Patrimonio BancoPosta:

m Consiglio di Amministrazione di Poste ltaliane (Presidente, Amministratore Delegato e Direttore Generale, Amministratori non
investiti di particolari cariche);

w Collegio Sindacale di Poste Italiane;

m Dirigente preposto alla redazicns del documenti contabill socletari di Poste Italiane;
Responsabile della funzions BancoPosta;

& personale delle funzioni di controllo del Patrimonio BancoPosta;

m altro personale pit rilevante;

m restante personale della funzione BancoPosta non Incluse nel Parsonals pit flevante.

A3AS
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Atroiio

delle politiche di remunerazione ¢ incentivazions

e

Il processo di elaborazione delle politiche di remunerazione e incentivazione dei Patrimonio BancoPosta preveds il cainvoigi-
mento di piy ruoli organizzativi, di seguito evidenziati:

m Assembilea dei Soci di Poste [taliane;

8 Consiglio di Amministrazione di Poste ltaliane;

B Comitato Remunerazioni di Poste Italiane;

8 Amministratore Delegato e Direttore Generale (AD-DG) di Poste ltaliane;

® Responsabile della funzione BancoPosta e | Responsabili delle funzioni HR Business Partner, Bisk Management, Compliance
o Bevisione Interna del Patimonio BancolPosta.

2.1 Ruolo

In particolare, I'Assemblea ordinaria, con riguardo al Patrirmonio BancoPosta, in coerenza con guanto definito con riferimento
a Poste ltaliane, approva.

Soci

a deil

® |e politiche di remunerazione e incentivazione, con il potere di fissare un limite al rapporto tra cormponente variabile e fissa
della remunerazione individuale superiore a 1:1 su proposta del Consiglio di Amministrazione e nel rispetto delle condizioni
stabilite daila Circolare 285/2013;

M i piani basati su strurnent! finanziarl;

m i criteri per la determinazione del compense da accordare-in caso di conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di
cessazione anticipata dalla carica, ivi compresi i limiti fissati a detto compenso in termini di annualiti della remunerazione e
I'amrmontare massimo che deriva dalla loro applicazions.

2.2 Ruolo dei Consiglio di
Ammirnistrazione

I Consiglio di Amministrazione di Poste ltallane, con rifeimento al Patrimonio BancoPosta, su proposta del Comitato
Remunerazioni:

® claborale palltiche diremunerazione eincentivazione da sottoporre, ameno su base annuale, all'approvazione dell’ Assernbiea;
w definisce i sistemi di remunerazione e incentivazione nei confronti dei Risk Taker, come identificati dalla Societa, in base a
quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza.

In particolare spetta al Consigllo di Amministrazione, su proposta del Comitato Remunerazioni e coerentemente con i compiti
defintti nel Regotarnanto del Comitato stesso, la decisions concernente la remunerazione dell’ AD-DG, del Responsabile delia
funzione BancoPosta e del Dirigente preposto ala redazione dei documenti contabili socistari.

I e i g
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Linee gulda sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Fatrimonio BancoPosta 2018
2. Governo e controllo delle politichs di remunerazione e incentivazione

2.3 Ruolo del Comitato Remunerazioni

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

[l Comitato Remunerazioni di Poste Italiane risulta attualmente composto da tre Amministratori non esecutivi € tutti in possesso
dei requisiti di indipendenza ai sensi dell’articolo 148, comma 3, del TUF e ai sensi del’articolo 3 dal Codice di Autodisciplina,
nel noverc dei quali & assicurata la presenza del necessario numero di cemponenti in possesso di un’adeguata conoscenza ed
esperienza, valutata dal Consiglio di Amministrazione al momento dslla nomina, in materia finanziaria ¢ di politiche retributive
e di gestione del rischio, capitale & liquidita,

Alle riunioni del Gemitato partecipa il Collegio Sindacale e inoltre, di regela, per gli argomenti relativi all'esercizio delle attivita
del Patrimonio BancoPosta, il Responsabile della funzione Risk Managerment di BancoPosta.

Su invito del Presidents partecipano altri componenti del Consiglio di Amministrazions, il Responsabile BancoPosta owvero
scggettl terzi, la cui presenza possa risultare di ausilio al migliore svolgimento delle funzioni del Comitato stesso.

In coerenza con le citate disposizionl, all'interno del Consiglio di Amministrazione di Poste ltaliane il Comitato Bemunerazioni
ha compiti consultivi e propositivi in materia di sistemi di remunerazione e incentivazions,

In aggiunta alle prerogative riferite al perimetro di Poste ltallane, con riferimento all’esercizio delle attivita relative al Patrimonic
BancoPosta, il Comitato Remunerazioni:

m ha compiti di proposta nei confronti del Consiglio di Amministrazione in merito alla indicazione dei sistemi di remunerazione e
incentivazione dei ruoli apicali come identificati dalla Societa, in base a quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza, nonché
dei compensi dsl Resgponsabile della funzione BancoPosta;

w ha compiti consultivi nel confronti del Consiglio dl Amministrazione in materia di determinazione del criteri per la remune-
razione di tutto il personale “pit rilevante”, identificato come tale in base a quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza;

B vigila direttamente sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione del responsabili delle funzioni di control-
lo di BancoPosta, in stretto raccorde con il Collegio Sindacale; '

m cura la preparazione della documentazione da sottoporre al Consiglio di Amministrazions per le relative decisioni;

® collabora con il Comitato Controllo, Rischi e Sostenibilita ed il Comitato Nomine e Carparate Governance, costituiti nel’am-
bito del Conslglio di Amministrazione;

m assioura il coinvolgimente delle funzioni aziendali competenti nel processo di elaborazione e contrallo delle politiche e prassi
di remunerazione;

m si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle competenti funzioni aziendali, sul raggiungimento degli obiet-
tivi di performance cui sono legati i piani d'incentivazione e sulaccertamento delle altre condizioni poste per I'erogazione
dei compensi;

fornisce adeguato risconire suliattivita da esso svolta agli organi aziendali, compresa I' Assemblea;

= svolge gli ulterioni compiti che gli vengono attribuiti dal Consiglio di Amministrazione.

Il Comitato, atfraverso il suo Presidente, riferisce al Consiglic di Amministrazione in merito alle riunioni svolte dal Comitato stes-
s0 con cadenza almeno annuale, @ comungue ogni gualvolta lo ritenga necessaric ovvero opportune con l'intento di instaurare
un canale di comunicazione adeguatc con azionisti e investitori.

Il Comitato ha facolta di accesso — nei limiti dei compiti ad esso attribuiti — afle informazicni ed alle funzioni aziendali necessarie

per lo svolgimento dei propri comgiti & pud avvalersi di consulenti ed espert! esterni a spese della Societd, nei limiti del budgst
complessivo approvato dal Consiglio di Amministrazione per tutti j Comitati,

ABYH




fr

e
==

Relaziane sulla Remunerazione
Poste Italians S.p.A. | 2018

2.4 Compiti e responsabilita delle altre

funzioni coinvolte

{

Le seguenti funzicni del Patrimonio BancoPosta, secendo le rispettive competenze, appertanc il proprio contributo nel pro-
cesso di determinazione delle politiche di remunerazione e Incentivazions e nel processo di identificazione del Personale pitl
rilevante. Esse assicurano la costante adeguatezza alla normativa di riferimento e il corretio funzionamento delle politiche e
dells prassi adottate,

In coerernza con le linee guida rilasciate da Poste ltaliane, i| Responsabile della funzione BancoPosta d'intesa con 'Ammi-
nistratore Delegato e Direttere Generale formula, avwalendosi del supporto della funzione di HR Business Partner e delle altre
funzioni interne, le indicazioni per I'elaborazicne delle politiche di remuneraziona e d'incentivazione del Personale BancoPosta,
che vengono presentate al Comitato Remunerazion:.

Restano salve '@ competenze gid evidenziate per le quali il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato
Remunerazioni e coerentemeante con | compiti definiti nel Regolamento del Comitato stesso, ha la responsabilita di definire la
remunerazions del’ AD-DG, del Respensabile della funzione BancoPosta e del Dirigente preposto alla redazione dei document
contabili societar.

Il Responsabile della funzione BancoPosta assicura, inoltrs, la verifica e 'attuazione delle “Linee guida sulle politiche i
remunerazione e incentivazione def Patrimonia BancoPosta”, in coerenza con quelie dalla Societa, attraverso i supporto di
seguito indicato.

La funzione HR Business Partner cura il processo di formulazione della proposta delle “Linee guida sulfe politiche di remu-
nerazione e Incentivazione del Pafrimonio BancoPosta” garantendo I'alineamento con le politiche di remunerazione e incenti-
vazione della Societa.

La funzione Complfiance verifica la coerenza e 'adeguatezza delle "Linee guida sufle palitiche di remunerazione e incenti-
vazione del Patrimonio BancoPosta” e degli obietlivi assegnatl rispstto a.quanto indicato dalla norrmativa di riferimento e dai
Regoiamenteo del Patrimonio BancoPosta.

La funzione Risk Management, con il supporto della struttura Pianificazione, Controlle e Analisi Dati di BancoPosta, contri-
buisce &lla definizione degli Indicator economico-finanziari corretti per il rischio da inserire nel sisterni d'incentivazione, in linea
con la situazione di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta, | rischi assunti nel corso delle sue attivith e i
livelii df performance raggiunti e, conseguentemente, fornisce al Comitato Remunerazioni le informazioni che it Comitato stesso
ritiene necessarie per garantire la coerenza con il Risk Apgetite Framework ("RAF™) del Patrimonlo BancoPosta. || Responsabile
della funzicne Risk Managerment & pertanto invitato alle riunioni del Comitato Rermunerazioni laddove siano trattate tematiche
con un impatto sulla gestione del rischio e suf livelli di patdmonializzazione & di liquidita del Patrimonio BancoPosta.

La funzione Revisione interna verifica, con cadenza almeno annuale, la rispondenza delle prassi di remunerazione alle poli-
tiche deilla Societa, a quelle approvate e alla normativa di riferimento. Ha la responsabilita di segnalare le gventuali anomatie
agli organi aziendali e alle funzioni competenti, in maniera ale da consentire I'adozione delle misure. correttive.considerate
necessarie. Gli esiti della verifica condotia sono portati annualmente a conoscenza dell’Assemblea dei soci,
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Linee guicla sulle politiche di remuneraziona e incentivazions del Patrimonio BancoPosta 2018
2. Governo e controlle delle politiche di remunerazione e incentivazions

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

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

» || Responsabile della funzione BancoPosta, in coerenza con le politiche della Societa, con il supporto della funzione HR
Business Partner, formula le indicazioni per I'efaborazione delie politiche di remunerazione e incentivazione. Tali indicazioni,
validate dalle funzioni Compliarice e Risk Management, dl fine di accertarne rispettivamente la conformita alla normativa
e alle politiche di rischio, vengono sottoposte, d'intesa con 'Amministratore Delegato e Direttore Generale, al Comitato
Remunerazionl.

I| Comitato Aemunerazioni ha il ruolo di fornire proposte al Consiglio di Amministrazione in merito alle politiche dl remu-
nerazione e incentivazione del Patrimonto BancoPosta anche avvakendosi del supporto delle funzioni HR Business Partner,
Compiiance e Risk Management del Patrimonio stesso e del supporto di consuienti esterni, laddove ritenuto opportuno.

u | Comitato Controllo, Rischi e Sostenibilitad accerta che gli incentivi sottesi al sistema di remunerazione e incentivazione
del Patrimonio BancoPosta siano coerenti con il Risk Appetite Framework del Patrimonic stesso anche sulla base dsll'in-
formativa ricevuta dal Responsabile della funzione Risk Management. Si segnala inoltre che 1| Comitato Parti Correlate
e Soggetti Collegati, In linea con quanto al riguardo previsto dalle “Linee guida per la gestione defie operaziori cort Parti
Correlate e Soggetti Collegati” adottate da Poste ltaliane, potra essere chiamato ad esprimere pareri su tematiche in materia
di remunerazioni esclusivamente laddove si presentino fattispecie di carattere eccezionale, tali da non risultare coerenti con
le linee guida in materia di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta di volta in volta in essere.

m || Consiglio di Amministrazione sottopone all’Assemblea e riesamina, con cadenza almeno annuale, le politichs di remu-
nerazione & incentivazione (con particolare riferimento alle disposizioni relative al Fersonale pit rilevante) del Personale
BancoPosta ed & responsabile delia loro corretta attuazione. Si pud avvalere dei pareri emessi dalle funzioni suddette, dal
Comitato Remunerazioni & dal Comitaio Contrello, Rischi e Sostenibilita, purché sia garantita la cosrenza con le politiche
della Societa e con le scelte complessive del Fatrimonio BancoPosta, in termini di assunzione di rischi, strategie, obisttivi di
lungo pericdo, assetto di governo sodietario € dei controlll interni. Gli amministratori investit! di particolari cariche si asten-
gono dalle votazioni che riguardano le decisioni sui propri compensi oltre ad assentarsi dal confronto consiliare in merito.

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

m Con frequenza almano annuale, la funzione Revisione Interna verifica la rispondenza delle prassi di remunerazicne alle
politiche approvate, definite nel paragrafc “2.4 Compitl & responsabilita delle altre funzioni coinvolte” e alla normativa. |
risultato della verifica viene portato a conoscenza degli organi e delle funzioni competenti per 'adozione di eventuali misure
corrsttive.
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Sistema

d| remunerazione e incentivazione

§

3.1 Principi e obiettivi delle politiche di
remunerazione e incentivazione

Le politiche di remunerazione e incentivazione del Personale BancoPosta — coerenti con quelle della Societd — rappresentano
uno strumento fondamentale per perseguire gli obiettivi del Piano strategico.
Al fine di supportare il raggiungimento degli obisttivi di medic-lungo periodo ia strategia retributiva si fonda sui seguenti pilastrl:

e allineamento - la politica di remunerazione & una leva fondamentale per 'allineamento del managerment agli interessi degli
azionisti @ degll investitori;

= commitment - 'architettura della remunerazione sostiene la responsabilizzazione sugli obiettivi del Piano da parte di tutto
il management,;

e sostenibilita - la creazione di valore nel tempo & condizione essenziale perl’incentivazione dei risultati;
& Impegno - tutte le persone sono iIngaggiate nel processo di trasformazicne.
Il Patrimonio BancoPosta, nel perseguire gli obiettivi di redditivita e di equilibrio nel medio e nel lungo periodo, & impegnato ad

adottare sistemi di remunerazione coerent! con i princip! di trasparenza 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 progcri.

3.2 Identificazione del Personale piu
rilevante — Risk Taker

Ai fini delle presenti politiche, all'interno del perimetro definito, alcuni soggetti sono identificati come Personale pits rilevants, la
cui attivitd professionale ha, o pud avere, un impatto sostanziale sul profilo di rischio del Patrimonio BancoPosta.

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

Lidentificazione del Personale pit rilevante per il Patrimonio BancoPosta, & coordinata dal RBesponsabile della funzione
BancoPosta, con ausilio delle funzioni di HR Business Partner, Risk Managerment e Compliance.

L'applicazione congiunta dei requisiti qualitativi e quantitativi declinati nel Regolamento delegato {UE) 804/2014 nell'ambito
del processo attivato per il 2018, ha portato all'identificazione di 66 risorse incluse nel Personale gill rilevante (Risk Taker)
articolate come segue:

& | componenti del Consiglio di Amministrazione di Poste taliane;
® |'Amministratore Delegato e Direttore Generale;
Il Difgerte preposto alla redazione dei docurnenti contabili di Poste ltalians;

il Responsabile defla funzione BancoPasta;
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Linee guida sulle politiche i remunerazicne e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2018
3. Elementl del Sistema di remunetazione e incentivazlone

= | Hasponsabili delle funzioni di conlrollo del Patimonic BancoPosta (Hisk Management, Compliance, Antiriciclaggio,
Revisione Interna} e, ai fini delle politiche di remunsrazione, I'HR Business Partner di BancoPosta ed i loro diretti riporti;

® 'Alta Dirigenza, di regola, i diretti nporti del Responsabile della funzione BancoPosta;

® g altre risorse con impatto rilevante sui rischi operativi.

il perimetro |dentificato potra essere aggiornato in corso d’anno, coerentemente con le pravisioni delle inee guida EBA, al fine
di assicurare che sia identificato nel perimetro chiungue abbia ricoperto un ruolo con impatto rilevante sui rischi del Patrimonio

BancoPosta per almeno tre mesi.

3.3 Componenti della remunerazione del
Personale piu rilevante

La remuneraziona complessiva & definita in modo da risultare adeguata all'effettiva responsabilita e af risultati conseguiti, nelia
certezza che corrette politiche di remunerazions e incentivazione consentano, in generale, di inciders positivamente sul com-
portamenti del personale e di collegare gli obiettivi individuali con quelll strategici & di alineamento &l rischio,

La figura seguente sintetizza le principali component! della remunerazione del Personale pit rilevante (Risk Taker — RT).

Fgurs 1. Sehems sow senent! delis remunerazions Lo sarsunaie DI rilevaiis
STRUMENTOQ TEMPISTICHE DI
DI PAGAMENTO PAGAMENTO/FRUIZIONE FINALITA
- Cash Phantom Stocle immedieto M Ctlerilo
RETRIBLUZIONE i Vaiorizzazione di ruoii e
EISSA Immediato

responsabilita

-

RT Apicali

e Senior
Managemant

RT rem. var. 60% 40% ’ .
Sopra la soglia sopra sogia m Supporto al raggiungimento
i ialita materialit deirisultati di breve periodo
dimaterialita 3 anni
RT rem. var, 100%
saltto soglia
materialita
RT Apicali 9
PHANTOM 100 o Senlor 100%
STOCK
Management Supporto al
— raggiungimento dei risultati
auinquennale comenioie | AT Apicali 75% 25% di 'medlo—lungo perlodo '
& Sanior - periodo e alla creazione di
Management 2 annl valore
; ] 75% 25%
triannale A 50, canertilie Allri 7
en - Aisk Takers s
2 anni

benefit

Differenziato per tipologia di

Immediata o posticipata a seconda del
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Il Personale BancoPosta rientrante nol perimetro del Personale piu rilevante, secondo quanto prescritto dalle Disposizion
di Vigilanza emana’e dalla Banca d'ltalia, & tenuto a non awvalersi dl strategie di copertura personale o di assicurazioni sulla
retribuzione o su altri aspetti che possono alterars o inficiare gli effetti di alineamento al rischio insiti nei meccanismi della retri-
buzicne variabile. Quanto sopra ¢ confermato attraverso specifiche pattuizionl con it Personale BancoPosta.

Specifithe previsioni sono descritie nel capitolo “4. | sistemi di rermunerazione e incentivazione del patrimonio BancoPosta” per
le figure opportunamente identificate in ciascun paragrafo,

3.3.1 La remunerazione fissa

La retribuzione fissa — coarcntemente con le politiche della Societa — ricompensa i ruolo ricoperto e I'ampiezza dalle respon-
sabilita del personale, rispecchiando I'esperienza e [e capacita richieste per ciascuna posizione, nenché il grado di eccellenza
dimostrato e la quaifta complessiva del contributo aj risultati del Patrimonio BancoPosta. La verifica del livell di adeguatezza
awiena anche sulla base di valutazioni relative af mercato di riferirmento. '

Posto che 'approvazione delle politiche di remunerazione & incentivazione del Patrimonio BancoPosta spet:a all’ Assemblea
degli azionisti di Peste ltaliane, la romunerazione fissa viene deterrninata:

@ per | membn del Consiglio di Amministrazione, con riferimento ai compensl ex art. 2389, comma 1, c.c., dail'Assamblea
degli azionisti di Foste italiane;

m per i membrt del Collegio Sindacale dail’ Assemblea degh azionisti di Poste laliane;

w Der || Presidente, dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato Remunerazionl; per 'Amministratore Dolegato
e Direttore Generale, dal Consighio di Ammin'strazione su proposta dal Comitato Remunerazioni;

m per il Dirigente prepoesto alla redazione de: documenti contabill societar, dal Consiglic di Amministrazicne su propesta del
Comitato Remunerazioni;

& per il Responsabile della funzione BancoPosta, dal Consiglic di Amministrazione su proposta del Comitato Remunerazioni;

per il restante personale dall'HRA Business Partner di BancoPosta, sentito il Responsabile della funzione BancoPosta e coe-
rentemente con le previsioni della funzicne Riscrse Umane e Crganizzazione di Poste taliane.

3.3.2 La remunerazione variabile

La retribuzione variabile -- coerentemente con le politiche di Gruppo - & direttamente collegaza alle performancs aziendali non-
ché a quelle individuali del personale, tenuta conto dei rischi assunti nel carso dell’attivita {pud quindi ridursi sensibiments, fine
ad azzerars?); la retribuzione variabile pud essere assegnata o eregaia a condizionea che i hvelli patrimoniall e di liguidita siano
almeno pari ai limiti regolamentari tenendo anche conto del costo complessivo delle remunerazioni variabili stesse.

Sono di seguito elencate lo componenti della remunerazione variakile,

Sisterna d'incentivazione a breve termine (*MBOQO") che riguarda, relativamente at Patrimonio BancoPosta, le seguenti figure:
m Amministratore Delegatc e Direttore Generale in tale suo ultimo ruocio;

» Rasponsabile della funzione BancoPosta;

m Dirigente preposto alla redazione del documenti contabili societari;

B Dirigenti e Quadri, su posizioni organizzative formalizzate.

L'obiettivo del sistema "“MBO” & quello di collagare la compenerte variabile defla remunerazione ai fsultati di breve periodo
aziendali, di funzione e individuali. Incitre & prevista ung stretta comelazione con la prestazione resa, anche con riferimento
al comportamenti attesi. |l Sistorma si poggia sU un processo sirutturato di definizione degli ncentivi e degli obiettivi. | bonus
teorico maturato in virtd del raggiungimento degli obiettivi assegnat! pud essere decurtato {fino a essere azzerato) in relazione
al grado di adeguatezza della orestazione individuale nel suo complesso, rievata nel sistema annuale di valutazicne delle pre-
stazioni a 180°.

Sono previst un livellc massimo di performance oftre it quale Iincentivo imane costante e un livello di soglia al di sotto del quale
il sisterna non si attiva, e consegucntcricnte non genera alcuna erogacione,
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Linee guida sulle politiche di remunerazicne e ncentivazione del Patrimonio BancoPosla 2018
3, Elementi del Sisterna di remunerazione e Incentivaziona

Ove l'incentivo risulti superiors alla soglia di materialita (pari a € 50.000,00), il sisterna d’incentivazione a breve termine “MBO”
provede I'assegnazione del 50% dell’incentivo sotto forma di phantom stock, ovvero unita rappresentative del valore deli’a-
zione Poste ltaliane 8.p.A., e I'applicazione di meccanismi di differimento per | §0% dell'incentivo su 5 anni pro-rata (coe-
rentemente con I'approccic prudenziale che contraddistingue le politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio
BancoPosta, per il Personale pil rilevante beneficlaric sia de! sistema d’incentivazione a hreve terming sla del terzo ciclo
2018-2020 de! "Piano ILT Pharitom Stock”, tenuto conto dei limiti previsti con riferimente alle percentuali massime di “MBO”,
vengono applicati criteri di differimento maggiormente stringenti) o per il 40% su 3 anni pro-rata (per il restante Personale pil
rilevante). Le componenti erogate sotto forma di phantom stock sono seggstte ad un periodo di retention di due anni con
riferimento alle componenti up-front e ad un periodo diretention di un anne con riferimentc alle compeonent! differite. 1 periodi di
retenition sono definiti coerentemente con i criteri dalla regolamentazione di riferimento tenendo conto defle prassi pid stringenti
applicate dagli intermediari significativi.

Ferma restando J'applicazione delle clausole good lsaver / bad leaver, definite nel regolamento del sistema di incentivazione,
definite nel regolamento del piano, |'erogazione del bonus maturato avverra, di norma, a condizionse che il rapporto di lavoro
sia in essere al momento dell’ effsttiva erogazione del premio & non in regime di preavviso,

Si evidenzia che, stante I'utilizze di strumenti finanziari, la Societa sottoporrd all'Assemblea degli azionisti del 28 maggio
2018 I'approvazione del “Piano df incentivazione, basato su strumenti finanzian, per i personale pit rifevante del Patrimonio
BaricoPosta” ai sensi dell'art. 114-bis del D.Lgs. 24 febbraio 1998 n. 58 e successive modifiche ed integrazioni,

Sistema d'incentivazione a lungo termine “Plano ILT Phanfom Stock” basato esclusivamente su strurenti finanziari, che riguar-
da, relativamente al Patrimonio BancoPosta, le seguenti figure:

w Amministratore Delegato e Direttore Generale in tale suo ultimo ruolo;

m Responsabile della funzione BancoPaosta;

tra | destinatari potranno essers inseritl un numero limitato di altri manager appartenenti & perimetro di applicazione delle
"linee guida sulle poitiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta”.

Le finalita del sistema sono quelle di incentivare il managemsnt del Gruppo:

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

E alla creazione di valore e di sinergie di lungo periodo a livello di Gruppo;

® all'allineamento rispetto agli interessi complessivi del Gruppo e degli azionisti, nel lungo pericdo;

a allo sviluppo di una identita comune attraverso il perseguirmnento di obiettivi condivisi.

infine, il sistema ha I'obiettivo di favorire la continuita del management nel lungo pericde generando un effetto di retention. |l
sistema d’incentivazione a lungo termine prevede I'assegnazione ai beneficiar di diritti a ricevere delle unita rappresentative

del valore dal’azione Poste Italiane S.p.A. (phantorn stock) al termine di un pericdo di performance di tre anni e di un periodo
di retention di un anno,

Sistema d'incentivazione a lungo termine “Fianc ILT Deliver 20227, che riguarda, relativamente al Patrimonio BancoPosta, le
seguenti figure:

= Arnministratore Delegato e Direttare Generale in tale suo ultimo ruolo;

m altd manager chiave per il conseguimento delle direttrici di pianc “Delfiver 2022" appartenenti al perimetro di applicazione
delle “Lines guida sufle politiche df remunerazione & incentivazions del Patrimonio BancoPosta”,

Le finalita del sistera sono qualle di rafforzare I'incentivazione del management del Gruppo al conseguimento defla strategia di
lungo perlodo con particolars riferimento agli obiettivi definiti nel Plano strategico “Oefiver 2022", In particolare il piano si pone
i seguenti obietthvi:

= responsabilizzare | top ed | key managers rispetto al driver def nuove Piano strategico;

m ingaggiare tutti gli owner dei progetti strategici;

incoraggiare la diffusione di una cultura di creaziona di un valore condiviso.

Le relative caratteristiche sono definite tenuto conto delle specificitd regolamentari dei slstermni di remunerazione variabile det
personale afferente ! Patrimenio BancoPosta, ivi inclusi le condizionl di accasso, definite in linea con le previsioni di redditivita
corretta per il ischio, liquidita e livell patrimoniali del Hisk Appetite Framework, e il fimite della remunerazione variabile rispetto
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alla remunerazione fissa, contenuto a 1:1 per tutto il personale appartenente al perimetro di applicazions delle “Linee guida
sufle politiche di remunerazions e incentivazione def Patrimonic BancoFosta”.

Il sistema prevede 'assegnazione, verlficato il conseguimento degli obisttivi dopo un orizzonte temporale di 5 anni (con rife-
rimento ai fop @ key manager che siano gia destinatari del terzo cicle 2018-2020 del “Pano LT Phartom Stock™ e di 3 anni
{con rifefimento agh altri owrier dei progetti strategic) di un ammontare in forma monetaria convertibile, per | 75% wp-frorit
(immediato) e per it 25% differito di due anni, e soggetto a ulteriori clausole di maus, Durante il pericdo di perfarmance, il C.d.A.
potra sottoporre all’approvazione dell’Assemblea degli azionistl, conformermerte alle previsioni regolamen:ari, la richiesta di
conversione per tutt! i beneficiari dell'intere valore del premio, o di una sua queta parte in strumenti finanziari.

Tenuto conto delle previsioni regolamentar! in materia, il “Piano ILT Deliver 2022" triennale prevede il pagamento per il 50% in
cash (convertipile) e per il 50% in phantom stock (convertibilh, gueste ultime soggette a retention.

La remunerazione variabile a breve & a medio lungo termine attribuita & in ogni caso soggetta a clausols di claw back, come
ncl seguito meglic descritto nel paragrafo 3.5.

Bonus d'ingresso consentiti in casi eccezicnali in fase di assunzione di nucvo personale, in linea con le miglior! prass di mer-
cato; non pud essere r'econesciuto pitl di una volta alla stessa persona, pud essere sottuposto a differimento e cencorre alla
determinazicne del limite al rapporto varianile/fissc della remunerazione del primo anno di assunzione.,

Gratifiche UT sono consentite in casi eccezionali e imitate esclusivamente a sitL azioni specifiche qual la guida di progetti rle-
vanti, il raggiungimento di risultati straordinari o a fini del mantenimento in azienda di professionalith chiave. Non sono ricono-
sciute agli Amministratori ed ai Drigenti con responsabilita strategiche. Tali compensi devono essere conformi alle disposizion
normative vigenti {a titolo esemplificativo & non esaustivo, incidenza sul rapporta retribuzione fissa/retribuzicna variabile) e alle
linee quida di remunarazione e Incentivazione.

3.3.3 | bhenefit

A completamento della remunerazione si prevedeno por il personale BancoPosta alcuni bereficl addizionall in linea con e
politiche della Societa.

I bensfit sono disciplinati da specifiche linee guida che prevedono I'applicazione di critard comuni sia rispetto alle complessita
dei ruoli ricoperti, sia alle specifiche categorie di dipenderiti. -
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Lines guida sulle politiche cli remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2018
3. Blementi dal Sistema di remunerazicne e incentivazione

3.4 Pagamenti per la conclusione del
rapporto

In coerenza con le politiche della Sodieta, & possibile stipulare clausole/accord! che regoline ex-ante gli aspetti economici rela-
tivi alla cessazione anticipata del rapporto di lavoro in linea con le strategie, | valori e gli interessi a lungo termine della Societa,

Tali dlausole/accordi prevedone termini economici definiti sulla base delle situazioni Individuall e delle motivazioni oggetto della
cessazicne del rapporto, con particolare riferimento al ruclo organizzativo ricoperto, ai ischi assunti e al’attivita prestata. Tali
accordi vengono inoltre definiti tenende conto di tutte le normative applicabili, dei contratti collettivi o individual e delle prassi
di mercato nell'ambitc di una transazione generale novativa.

Restane salvi i pagamentt e le erogazioni devuti in base a disposizicni di legge e di contratto collettivo.

L'importo derivante dall'applicazione di tali clausole/accordi nen pud comunqgue superare un numers di mensilita part ai pre-
awiso previsto contrattualmente pit un numero massimo di 24 mensilita della retribuzione globale di fatto, comprensiva della.
retribuzione annua lorda, della media di guanto percepito a titolo di componente variabile nell'ultimo triennio (o nel minor perio-
do previsto di lavoro prestato) e, di norma, del valore dei benefit assegnati.

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

La Sociala, incltre, di norma non stipula patt! ai non cencorrenza, Gon riferimento a professionalita con caratteristiche partico-
larmente rilevanti, tali per cui la riscluzicne del rapporte possa determinare rischi per PAzienda, si riserva di definire, volta per
volta, patti di non concorrenza che prevedanc il riconoscimento di un corrispettivo commisurate alla durata e al’ampiezza del
vincolo derivante dal patto stesso.

In case di stipula di eventuali patli di non concorrenza, per il corrispettivo viene preso a riferimento un limite massimo pari a
un‘annualita della retribuzione annua lorda per ciascun anno di durata del patto; i patti, di nerma, durane un anne.

Tutti | compensi legati alla conciusione anticipata del rapporto sone corrisposti secondo te modalith previste per la remunera-
zione variabile a breve termine per quanto attiens le modalita di differimento, il pagamento in strumenti finanziari & la verifica dei
parametri soglia di patrimonializzazione e di iquidita del Patimonic BancoPosta.

Per il Personale pill rilevante con una remunerazione variabile elevata, vale a dire bensficiario sia del sistema d'incentivazione
a breve termine (“MBO”") sia del terzo clclo 2018-2020 del “Piano ILT Phantom Stock” — tenuto conto dei limiti previstt con
riferimento alle percentuali massime di “MBQ” — s prevede che:

®m una guota parl al 40% del compense al momento della cessazione & erogata per Il 50% in forma monetaria e attribuita per |l
restante 50% sotto forma di strumenti finanziarl {phantorm stock owere unita rappresentative del valore dell’ azions di Posle
Italiane), sottoposti ad un vincolo di retention di due anni; tale quota & sottoposta alla verifica dei parametri soglia di patrimo-
nializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta;

® una quota par al 60% del compenso al momento della cessazione & soggstta a un sistema di pagamente differito in un
periodo di § anni (pro-rata) ed & erogata per il 50% in forma monetaria e attribuita per il restante 50% in strumenti finanziari
{phantom stock): le gquote differite sonc sottoposte alla verifica del parametri soglia di patrimonializzazione e di liquidita del
Patrimonio BancoPosta;

il sisterna di pagamento differito in & anni pro-rata & cosi articolato:
e dopo il pime anno di differimento verra erogata una quota pari a un terzo in forma menetaria;
» i| secondo, il terzo e 1l quarto anno verranno attribuite tre quote par ad un seste in phantom stock;
s i| quinto e ultimo anno del periodo di differimento verra erogata I'ultima quota pari ad un sesto in forma monetaria;

m e quote differite attribuite sotto forma di strumenti finanziari saranne scttoposte ad un vincoloe di retention pari ad un anno;

alla fine del periodo di retention, verificato il rispetto del parametri soglia di patrimonializzazione e di liguiditd del Patrmonio
BancoPosta, ls phantom stock saranno convertite in una somma determinata in base al valore della media aritmetica dei prezzi
dsl'azione di Posts Italiane rilevati nei trenta giorni lavorativi di Borsa antecedent! alla data di conversione delle phantom stesse;

® |'importo complessivo eventualmente ercgato verré sottoposio a meccanismi di cfaw back fino all’intera quota entro i termini
di prescrizione previsti dalle vigenti disposizioni legisiative e in relazione alle circostanze definite nelie linee guida sulle politiche
dl remunerazione e incentivazicne tempo per tempo vigenti.
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Per Personale pit rlevante non identificato fra t percettor! di una remunerazione variabile elevata, | pagamenti per la conclusio-
na del rapporto seguono te modalita differite su 3 anni analoghe a quanto descritto per il sistema d'incentivazione *“MBQO”, ivi
incluso I'utilizzo di strumentl finanziari per i| 50% delle quote da ercgare.

In applicazicne delle Dispasizioni di Vigilanza in tema di remunerazioni in merito alla determinazione dei compensi legati alla
conclusiohie anticipata del rapporto per il Personale pill rlevante si evidenzia che il limite massimo ai compensi corrisposti in
caso di risdluzione del rapporto, come sopra descritti, pud portare ad un eshorso massimo individuale pari a Euro 4,5 milioni
determinato sulla base della retribuzions pil elevata® Tale esborse & calcolate facendo rifedimento alla massima retribuzione
prevista tra il Personale destinatario delle presenti linee guida applicandaovi, a livello massimo, tutte fe possibii componenti della
remunerazione da corrispondere in caso di cessazione anticipata.

Il processo di definizione degli importi correlati alla conclusione del rapporto & strutturato in modo da assicurare la sostenlbilita
gconomica di un‘eventuale contemporansa riscluzicne anticicata del rapporto di una pluralita di soggetti “con caratteristiche
particolarments rilevant!”,

Limporte, derivante dall’applicazions dei principi sopra descritti, comporta erogazioni corrdlate alla retribuzione complassiva
del soggetto che & proporzlonata al ruole ricoperto e all’ ampiezza delle responsabilita assegnats, rispecchianda inoltre I'espe-
rienza e le capacita richisste per ciascuna pesizione, nonché ke performance dimostrate e la gualttd complessiva del contributo
ai risultali a breve e a lungo termine.

fl compenso da corrispondere tegato alla conclusione anticipata del rapporto per I'AD-DG, per il Responsabile della furzione
BancoPosta e per il Dirigente Preposto, & sottoposto al’esame del Consiglio df Amministrazione su proposta del Comitato
Remunerazioni.

Per gli altri Risk Taker, il compenso da corrispondere in occasione di cessazione anticipata del rapporto di lavoro & sottopo-
sto allesame dell’AD-DG e del Responsabile defla funzione BancoPosta, nel rispetto dells politiche condivise dal Comitato
Remunerazioni.

Da un lato it Consiglio e, dall’altro, I'AD-DG, di concerto con il Responsabile delle funzione BancoPosta, nel’ambito del limite
massimo deliberato dali’ Assembiea, valutano quanto sopra in conslderazione dell'operato del soggetto nel diversi rucli ricoper-
ti nel tempo e avendo particolare riguardeo ai livelll di patrimonializzazione e liquidita del Patrimonio BancoPosta.

Nessun importo & erogato laddove si sia verificata una o pil delle fattispecie previste nel paragrafo 3.5 sui meccanismi di
aggiustamento ex post. In particolare, I"’Azienda pud richiedere la rest|tu2|one fino all’intero importo erogato entro i termrnini di
prescrizione previsti dalle vigenti disposizioni iegislative.

| principl sopra definiti si possono applicare all’atto della riscluzione del rapporto anche nel caso in cui non siano state definite
specifiche pattuizionl ex-ante,

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

In linea con le migliori prassi di mercato e le normative dl riferimento, la remunerazione variabile non & garantita, ma sottoposta
al raggiungimento di prefissali livelli di performance unito al rispetto del profilo di rischio ael Patrimonio BancoPosta. Sono pre-
viste alcune fattispecie specifiche, come di seguito descritte, in cui dovranno essere applicati meccanismi di agglustamento ex

2. §iprocede a una esemplificazione al sclo fine di scddisfare la previsiona regdlarmentare Introdotta da Banca d'ltalia con il VIl aggiornamento defia circolare 285/2013,
La Circolare richieds 'indicazione, da parte dalle banche, di un linte rmassimo della severance anche in termini di numera di annualltd di retribuziore fissa olire che in
valore assoluto, Nel caso di specie, || Patimonio BencoPosta applica la regota del rapporio massimo di 1:1 tra |a remunerazions variabile e fissa, Nel caso, meramente
ipotetico, cha un soggettc nei fra anni precedenti la cessazione del rapporlo dilavoro abbia percepito sempre la relribuzione varfablle nella misura pari al 100% della sus
Tetibuzione fissa ¢ che allo steaso soggetto, sl dovessero epplicare 1utte Ie previsioni della presente politica in matera df sevarance nella misura massima lquidabile,
lo stesso patrebbe ricevere, a natto delle speltanze contrattuall, un Mmassimo teorico di 5,5 annuallth di componente fissa. [ valore del compenso comisposto in
socasiona della riscluzione del rapporlo cosl determinato non potrd comunaue essers supaiore a Eure 4,5 millon!, corme sopra spedillcato,
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post dellimporto della retribuzione variabile, Tali disposizioni si applicano al personale destinataric def sistemi d'incentivazione
variabile ("MBCQ" e/0 ILT} e, quindi ove prasente, anche al perscnale non incluso nel perimetro dei Risk Taker.

Claw back

In Inea con le migliori prassi di mercato e le normative di riferimento, la remunerazione variabile compiessiva & soggetta alla
richiesta di restituzione (clauscle di claw back) al verificarsi di determinati eventi.

Il processo di applicazione dei meccanismi di claw back & condotto in coerenza con la relativa procedura interna adottata
dalla Societa. Tale procedura prevede la partecipazione interdisciplinare di piti funzioni aziendali con differentl competenze che
intervengono nelle diverse fasi del processo owero: attivazione, istruttoria, finalizzazione di una relazione informativa, chiusura
della procedura e adempimenti obbligaton. Gli organi/funzioni aziendali, responsabill della decisione di procedere al recuperc
dell'intero ammentare o di parte dei premi variabili gia corrisposti, sono differenziati in base al profilo della risorsa oggetto dalla
procedura di olaw back.

| meccanismi di claw back, cioé di restituzione di premi gia corrisposti, vengono aitivati tenendo altresi conto dei profili di natura
legale, contributlva e fiscale In materla.

Fermo restande il diritto al risarcimento dell’eventuale ulteriore danno, successivamente all'erogazione del bonus maturato, I'A-
zienda pud — entro i termini di prescrizione previsti dalle vigenti disposizionl legislative e indipendentemente dal fatto che il rap-
porto sia ancora in essere 0 cessato — chiedere |a restituzions di quanto gia erogato fino alfinterc incentivo percepito in caso di;

m comportamenti fraudolenti o di colpa grave del beneficiario a danno della Societd, ivi incluso il Patrimonio BancoPosta, o di
una delle societa del Gruppo;

m violazionl degli obblighi imposti al sensi dell’articolo 26 o, guando it soggetto & parte interessata, dell’articolo 53, commi
4 e ss., del D. Lgs. 1° settembre 1993 n. 385 {"Testo Unico Bancario”} o degli obblighi in materia di remunerazione e
incentivazione;

condotte che abbiano determinato significativo deterioramento alla situazione patrimoniale o finanziaria o reputazionale della
Sodieta, ivi incluso il Patrimonio BancoPosta, o di una delle societa del Gruppo;

erogazione dal Premio sulla base di datl che siano risuitati in seguito errati e/0 falsi,

Malus

Il verificarsi di una o pit delte suddette fattispecie comporta inoltre I'applicazione di meccanismi di malus per le quote differite
nen ancora erogate, Si fa riferimento sia alle quote da erogarsi in contanti sia a guslle da erogarsi in strumenti finanzlari.

Tali meccanismi di malus comportano la riduzions fino all’azzeramento delle quote d'incentivazione differite anche qualora non
vengano rispettati i parametri soglia di adeguatezza patrimoniale e di liquidita definiti nel rispetto del Risk Appetite Framework
(RAF) del Patrimonic BancoPosta tempo per tempo vigents,

Aliri meccanismi di aggiustamento

Si evidenzia che il verificarsi di una o pit delle guattro fattispecie sopra evidenziate (comportamenti fraudolenti o di colpa grave
del beneficlario a danno dalla Societa, ivi incluso il Patrimonio BancoPosta, o di una delle societa del Gruppo ecc.) comporta,
altresi, la non erogazione delle quots sottoposte a perlod di retention,

Il borius teorico maturato in virtl del raggiungimento degli obiettivi assegnati puo essere decurtato (fino & essere azzerato) In
relazione al grado di adeguatezza della prestazicne individuale nel suo complesso, rllevata nel sistema annuale di valutazione
delle prestazioni a 180°. Si rileva infing che nessuna componente vartabile viens erogata a dipendenti, che nel periodo di riferi-
mento, abbiano tenuto comportamenti professionali non coerent! con it Codice Etico del Gruppo Poste Italiane.
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4. | sistemi di remuner:

e incentivazione del Patrimonio BancoPosta

| sisterni di remunerazione e incentivazione di seguito descritti per Amministratori non investiti di particolari cariche, Presidente
doe! Consiglio di Amministrazione, Amministratore Delegato ¢ Direttore Generale e Collegio Sindacale ceincidono con quanto
descritto nella Relazione sulla remunerazione di Poste laliane di cui questo documente, “Linee guida sulfe politiche di remu-
nerazione e incentivazione def Pafrimonio BancoPosta”, costituisce 'Allegate. Gli organ! sopra citati svelgono le funzion! di
gestione, di supervisione strategica e di controllo per il Patrimonic BancoPosta senza ricevere ulteriore remunerazions rispetto
a quella riconesciuta in qualita di Amministratorl o Sindacl di Poste ltalians $.p.A,

Si sottolinea inoltre che restano fermi i poteri attribuiti all’ Assemblea che ha la responsabilita di delinire { compensi ex art., 2389,
comma 1, c.c. spettanti ai membri del Consiglio di Amministrazions all’atte della nomina. Si ricorda, Infine, che lo statuto della
Societd prevede che il Consiglio di Amministrazione abbia la responsabilita di definire il pacchetto retributivo degli amministra-
tori investiti di particclari cariche, ex art. 2389, comma 3, ¢.c. su proposta del Comitato Remunarazioni e sentite il Collegio
Sindacale.

Resta inteso che, coerentermente con le previsioni di legge, gl amministrator! investiti di particolar] cariche si astengone dalle
votazioni che riguardano le decisioni sui propri compensi oltre ad assentarsi dal confronto consiliare in merito.

E esclusiva responsablita dell’ Assembiea ordinaria approvare le “Linee guida sulie politiche di remunerazione e incentivazione
de! Patrimonio BancoPosta 2018" o eventuali moedifiche alle stesse.

4.1 Gonsiglio di Amministrazione

La politica remunerativa per | componenti del Consiglio di Amministrazione & differenziata tra:
® Amminigtratorl non investiti di particolari cariche;
m Presidente del Consiglic di Amministrazione;

m Amministratere Delegato e Direttore Generale (AD-DG).

In via generale & per tutti i componenti del Consiglio di Amministrazione, '’Assemblea degli azionisti, in data 27 aprile 2017,
ha definito | compensi ex art. 2389, comma 1, c.c. spettanti ai membr del Consiglio di Amministrazione per il mandato 2017~
2019. Non sone attualmente previst! gettoni di presenza per la partecipazione alie riunioni consilian e alle riunioni dei comltati
endoconailiari. et

Il Consiglio di Amministrazicne, su proposta del Comitato Remunerazioni, nell'adunanza del 10 maggio 2017, ha previsto
compensi aggiuntivi per la partecipazione degli Amministratori ai Comitati endoconsiliari, in funzione della carica assegnata,

Di seguite I'articolazione delle cariche socletarie alla data di approvazions della presente relazione:
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Carica ; Nome e | Comitato i Comitato i Comitato ! Comitato Parti
{ cognome ! Remunerazioni : Nomine e i Controllo, Rischi : Correlate
: Corporate - @ Sostenibilita | e Soggetti
* Governance ) ' Collegati
| | | |
Consigliere | Glovanni Azzone | 6 ‘ @ ,
i ‘ V] | Y7
] : g J
. B IR | — —— e
Considliere Carlo Ceramj @ | @ " J‘ 6
_ : ; i
Gonslgliere Antonella : ! @ @
Guglielmetti @ ; r [V | V7
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Gonsigliere Mimi Kung®@ ! @ @
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— —— .- R — ..A,:‘_. J——— - g . o min
Consigliere . Roberto Rao ™% | @ ‘ 6
| a V7]
I | ] o _
Consigliers Roberto Rossi | @ L @
mi [ ' : v

Amministratori investiti di particolari cariche

Presidents Maria Bianca |
: Farina i

Amministratore Matteo Del
Delegato e Fante
Direttore Generale

(1) Amministratore non esecutivo
(2) Amministratore Indipendente ai sensl del combinato dispesto degli arflcoll 147-ter, comma 4 e 148, comma 3, del TUF e ai sensi dell’articolo 3 del Codice
di Autodisciplina

& % Presldente % % Membro

4.1.1. Amministratori non investiti di particolari cariche

La remunerazione degli Amministrateri non investiti di particotari cariche prevede una componente fissa a titolo di emelumento
stabilita dall'Assemblea degll azionisti, per tutta la durata del mandato. L'Assemblea degli azionisti del 27 apriie 2017, per ||
mandato 2017-2018, ha deliberato i compensi ai sensl del’art. 2389, comma 1, c.c. pari a € 40,000,00 annui. Non & prevista
alcuna forma di remunerazione variabile.

Agli Amministratori sono imborsate le spese sostenute nel'assohMmento del mandato, nei limiti stabiliti dal Consiglio di
Armministrazione.

| compensi aggiuntivi per i componenti dei Gomitati endoconsiliar, deliceratt dal Consiglio di Amministrazione, sentito il parere
del Collegio Sindacale e dal Comitato Remunerazioni, pari a;

by, 1,
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Compensc

Presidente 25,000 Euro

Membro ' 17.600 Euro

Presidente 25000 Euro

,:rqté Gavernance . Membro 17.500 Euro
Presidente 35.000 Euro

Membro 25000 Euro

Presidente 25.000 Euro

Rflembro 17.600 Euro

4.1.2 Presidente del Consiglio di Amministrazione

la remunerazione della Presidente del Consiglio di Amministrazione, preveds una componente fissa quale emolumento defini-
to dal’Assemtlea degli azlonisti ai sensi dell'art. 2389, comma 1, c.c. pari a € 60.000,00 annui.

In aggiunta a quante sopra, il Consiglio di Amministrazione in data 13 dicembre 2017 ha definite, su proposta del Comitate
Remunerazioni e sentito il Collegio Sindacale, un compenso per il Presidente de! Censighio di Amministrazione (ex art. 2389,
comma 3, ¢.c.), in ragione delle deleghe, di carattere non gestionale, alla stessa attribuite. Tale compenso aggiuntive & pari a
€ 420.000,00 annui. Non & prevista alcuna forma di remunerazione variabile.

Alla Presidente sono rimborsate le spese sostenute nel’assoiimento del mandato, nei limiti stabiliti dal Consiglio di
Amminigtrazicne.

Coerenternente con le previsioni di legge, la Presidente si astiene dalle votazioni che riguardano-e decisioni sui propri compen-
sl dltre ad assentarsi dai confronto consiliare In merite.

A completamento del pacchetto remunerative sono previsti alcuni benefici addizionali nel rispette delle normative applicabili
e tenuto conto delle prassi di mercato.

4.1.3 Amministratore Delegato e Direttore Generale (AD-DG)
La remunerazione del’ AD-DG & composta da una compoenente fissa, una componente variabile di breve termine e una com-
ponente variabile di medio-lungo termine (ciclo 2018-2020 del “Pianc LT Phantom Stock™ e “Plano IT Deliver 2022,

Allz luce di tali elerment, si evidenzia di sequito il Pay-Mix del’ AD-DG per 1| 201 8 nell'ipotesi di conseguimento dei risuitati in
over-achieverment ("Pay-Mix AD-DG al massimo®):
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32%

2 Rermumerazione Fissa

Remunerazione variabile g breve termine
Sisterna "MBQ" Up-front e differito

509,

] Remunerzzione variabile a medio-lungo termine
- Giclo 2018-2020 “Piano ILT Phantorm Stock”
- Assegnazione annuale “Piano ILT Delver 2022"

Tale Pay-Mix & stato calcolato prendendo a riferimento il valore dei sistemi incentivanti a breve e a medio-lungo termine nell’i-
potesi di massimo conseguimento del risultati e considerando il valore annualizzato del "Piano LT Defiver 2022”.

Il peso della componente variabile complessiva dell’ AD-DG & definito entro il tetto del rapporto di i:1 tra compensi variabili (a
breve e a medio lungo termine) e compensi fissi, in coerenza con le previsioni delle “Linee guida sulle palitiche di remunerazione e
incentivazione def Patrimonio BancoPosta”, tenuto conto del quadro regolamentare declinato dalle autorita di vigilanza bancaria.

A completamento del pacchetto remunerativo sono previsti alcuni benefici addizienali nel rispetto delle normative applicabil
e tenuto conto delle prassi di mercato.

In qualita di componente dell’'organo consiliare, sono indtre rimborsate le spese sostenute nell’assolvimente del mandato
strettamente attinenti ai compiti a esso affidate, nei imiti stabiliti dal Consiglio di Amministrazione.

Emolumenti fissi

Gl emolumenti fissi del’AD-DG sono costituiti da una components relativa al rappeorto di amministrazione e una relativa al
rapporto dirigenziale in qualita di Direttore Generale?.

All'AD-DG sono riconosciuti emolumenti fissi complessivi pari & € 1.255.000,00 annul,

Femunerazione variabtle

La remunerazicne variabile, riconosciuta con riferimento al rapporto didgenziale in qualita di Direttore Generale di Poste taliane,
& composta dal sistema d'incentivazione variabile a breve termine ("MBO™), dal “Piano ILT Phantom Stoc k” e dal "Piano ILT
Deliver 2022",

Il slsterna MBQ incentiva || conseguimento di obisttivi su base annuale, il *Piano LT Phantorn Stock” su base triennale e |l
“Piano LT Defiver 2022" su base quingquennale.

| allineamento tra remunerazione variabile e performance di medio-lungo periodo & stato infatti ulteriormente rafforzato attra-
verso I'attivazione del sistema d'incentivazione a lungo termine, denominato “Flano ILT Defiver 2022", connesso agli obiettivi
previsti dal nuovo Pano strategico "Delfver 2022".

3. St ricorda che il rapporto di lavoro diriganziale del Diretiore Generale & inoltre disciplinato dalle previsloni del Gentratto Collettive Nazionale df Lavore per i dirigerti
di aziende produttrici di beni e servizi (dl seguito CCNL).
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Tutti i sistemi di incentivazione manageriale, inoltre, presentanc EBIT df Gruppe, misura della sostenibilitd “econcmice-fi-
nanziaria”, come condizione cancello, il cul conseguimento abilita I'effettiva possibilita di acceders al bonus eventuaJmPnte
maturato in virtt degli cbiettivi assegnati.

La remunerazicne variabile & sottoposta a meccanismi dl correzione ex post {malus e claw back) che, sulla base dei risultati
conseguti e dei comportament individuali, possone condurre aila fiduzione, anche significativa, o al‘azzeramento della remu-
nerazicne variabile stessa e, ove ricarrano particclari condizioni, alla richiesta di restftuzione degli importi gia corrisposti.

In quanto risk taker {(ossia inclusc nel “Personale pil rilevante”) nell’ambiito del perimetro di applicaziore delle “Linee guida sulle
politiche df remunerazione g Incentivazione del Fatrimonio BancoPosta 2018", la struttura remunerativa dell’ AD-DG preveds,
tra 'altro, il differimento del 80% della retribuzicne varlabile a breve termine (*MBO" e I'erogazione per il 50% in contant e

il 50% in phantom stock, in aggiunta al contenimento della remunerazione variabile complessiva nell'ambito del rapporto di
1:1 tra compensi variabili (a breve e a medic-lunge terming) € compensi fissi (come meglio descrittc nel successivi paragrafi).

“igurs B, Cornsonentt © ua reamanerariore sanecl'e

REMUNERAZIONE VARIAEILE AL MASSIMO

% Emolumenti Fissi

PIANO ILT DELIVER 2022

PIANG ILT PHANTON STOCK

SISTEMA MBO
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Yigurs 6,5 suzione veris L, e 27 03
MBO
UP-FRONT
1 ANNO 20% PS

DI PERFORMANCE

40%, 2 anni

dli Retention

m_20% CASH

Differiic su 5 anni (pro rata)

60% 30% PS
1 anno
di Retention

H 30% CASH

ILT PHANTOM STOCK

3 ANNI
DI PERFORMANCE

Ciclo 2018-2020

UP-FRONT
100%
100% PS
1 anno di

Retention

ILT DELIVER 2022

5 ANNJ
DI FERFORMANCE

PS sta per Phantom Stock

Fiano quinguennale

UP-FRONT Differito di 2 anni
75% ZS%WM 3 ASH
0 .;1'-_;, ki OOD/D @
100% CASH - converlibile
convertibile

Come gi& anticipato il Consiglio df Amministrazione, su proposia del Comltato Remunerazioni, fissa gl obiettvi di performance al
quali sono legat i plani di remunerazione variabile dell' AD-DG e na verifica il raggiungimento con P'astensione dell’AD-DG stesso.
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Relazione sulla Remunerazione
Paste ltaliane S.p.A. | 2018

4.1.3.1 Sistema c’'incenlivazione variabile a breve termine {(“MEB0O")

Il sistema d'incentivazione variabile a breve termine (‘MBO”) ha il fine di rafforzare 'attenzione alla creazione di valore per gil
stakeholder attraverso il collegamento dell’incentivo assegnato su chisttivi annuali e le performance effettivamente conseguite
nel medesimo perlodo di riferimento. Le caratteristiche del sistema “MBO" per I'AD-DG sono state definite anche aila luce dslia
normativd applicatile.

Il sisterna poggia su un processo strutturate di definizione degli obiettivi e degli incentivi a essi collegati ed & carattenizzato da:
una condizione cancello e alcune condizioni di accesso;
s obiettvi di performance, a ognuno dei quali & assegnato un peso specifico.

Sono pravisti un livello massimo di performance oltre il quale I'incentivo rimane costante & un livelic di soglia al di sotto del quale
I sistema non si atliva e, conseguentemente, non genera alcuna erogazione,

f T R e o coam il o, R g 0w Ty g, g
GORZIOE SaNGE D @ GOrIENTY O GoOesso

Il sistema "MBC” prevede una condizione cancello rappresentata da un oblettivo df EBIT del Gruppo Poste \taliane, il cui con-
seguimento abilita 'effettiva possibilita di accedere al bonus eventualmente maturato in virtl degli obiettivi assegnati. Inolire, al
fine di agsicurare la sostenibilitd nel tempo delle attivita del Patrimonio BancoPosta, le condizioni di accesso al sistema “MBO”
sono integrate con le seguenti previsicni:

~o
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Condizione cancello Condizioni di accesso

Parametro di adeguatezza patrimoniale BancoPosta:

EBIT di Gruppo CET 1

Parametro di iiquidita a breve temmine BancoPosta:
LCR

Con riferimento alle condizioni di accesso | parametri definiti sono al livello soglia dei Risk Appstite Framework (‘RAF) rispetti-
vamente del Patrimonio BancoPosta e del Gruppo assicurativo Poste Vita.
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Linee guida sulle politiche di remunerazione ¢ incentivazions dei Patrimonio BancoPosta 2018
4. | sisterni di rermunerazione e incentivazione del Patrimaonio BancolPosta

Gli obiettivi di performance 2018 sono declinati coerentemente con le direttrici del nuovo Plano strategico "Daliver 2022",

- -
ifgura £

EBIT di Gruppo

L'Earning Before Interest
and Taxes misura l'incremento
dei valore del Gruppo ed & in
linea con la strategia di creschta/
consolidamento di Poste ltaliane
nelle diverse aree di business.

Budget

Costi operativi
di Gruppo

Il contenimento strutturale dei
costi operativi di Gruppo

& uno del fattori chiave per
I'implementazione del Piano
Strategico “Deliver 2022"

Modalita d sroyazions

RORAC BancopPosta

|| Return On Risk Adjusted
Capital & l'indicatore di
redditivitad corretto per il rischio
per il Patrimenio BancoPosta

Risk Tolerance

Customer
Experience

Alfine di valorizzare la centralita
del cliente la misurazione dela
Customer Experience si basa su due
indicator: NPS {Net Promoter Score)
e CES (Customer Effort Score)

Migllioramento rispetto al 2017

Gualita PCL

e
i

E l'indicatore di sintesi della
qualith del servizio offerto e
dellefficienza operativa di
Posta, Comunicazione e Logistica
(focalizzata su corrispondenza,
pacchi-e logistica)

Miglioramento rispetto al 2017

RORAC Gruppo
Assicurativo Poste Vita

Il Returmn On Risk Adjusted
Capital & I'indicatore di redditivita
cometto per il rischio del Gruppo
Assicurativo Poste Vita,

Risk Tolerance

L'erogazione dell'incentivo refativo al sistema "MBO” & comelata al conseguimento di risultati effeltivi e duraturi ed awiene
prevedendo il differimento del 60% della retribuzione variabile, attribuita su un orizzonte temporale di & anni (pro rata), e ero-
gazicne-per il 50% in contanti e il 50% in phantom stock, sia per |2 pane up-front sia per la parte differita, come illustrato nella

seguente figura:
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Relazione sulla Rernunerazions
Poste Haliane S.p.A. | 2016
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Figura S, Lo A erogediong e sodiema o 300 ser FAT DG

10%
10% —— 10%
0% —- 10%
Coe T T 20%

2018 | 2019 2020 o021 | oo | 2023 | po2a

Verifica parametri di patrimoniatizzazione
e di lkquiidita del Patrimonio BancoPosta

L 5 Incentivo attribuito Strurnenti finanziari soggettl a Retention period
. (2 anni quota ugp front e 1 anno quola dfferita)
Ercgazione In farma monetaria

Strurment; finanziari disponibil dopo
———— Periado di Retention Il Pericdo di Reterition

L'srogazions delle quote differite & subordinata al rispetto di predeterminati parametri soglia di pairimonializzazions e di liquidita
det Pairimonic BancoPesta. ’

Ie phantom: stock sone sottoposte ad un vincolo di retention di dus’anni {per la parte up-front) o di un anno (per le parti differi-
te). Alla fine del periodo di retention, verificato il rispetto dei parametri soglia di patrimenializzazione e di liquidita del Patrimaonio
BancoPosta, e phantorn stock saranno convertito in una somma determinata in base al valore della media aritmetica dei prezzi
deflfazione di Poste ltaliane, rievati nei trenta glorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione.

Si sottolinea che stante {utlizzo di strumant! finanziari, la Societa sottoporra all’Assemblea degli azonisti de” 29 maggio
2018 l'approvazione del “Fienn di incentivazione, basato su strumenti finanzian, per if personale pits rilevante del Patrimanio
BancoPosta” ai sensi dell'art. 114-bis del D.Lgs. 24 febbraio 1998 n. £8 e successive modifiche ed integrazioni.

4.1.3.2. Sistemi ¢'incentivazione variabile a medio-lungo termine (1L.1)

I sistemni d’incentivazione variabile a medio-lungo terrine (ILTY hanno il fine di rafforzare P'attenzione alla creazione di valore per
gli stakeholder, in coerenza con il Piano strategico atraverso Il collegamente degli incentivi assegnat! su obisttivi pluriennali
{3-5 annj) e le performarnice effettivamente conseguite nel medesimo periode di riferimento. Le carafienstiche dei Piani ILT, di
saguito, descritti sono state definite anche alla luce della normativa applicabile.

L'AD-DG é destinatario dei seguenti sistemi d'incentivazione a medio-lungo tarmine:

8 “‘Flano ILT Phantam Stock” - ciclo 2018-2020;

& "Piano ILT Detiver 2022".

Lascelta degli indicator! di performance per | due piani & coerente con le responsabilita det ruolo dell’AD-DG di Poste Haliane
ed & in linea con | principi fondanti i sisterni d'incentivazione a medio-lungo termine. 1 due piani sono pienamentc intcgrati e

complementari rispetto all'orizzonte temporaie € agli obiettivi cefiniti, rafforzano la componente variabile della remunerazione
basata sula parformance, oltra che essere allineati ai driver del nuovo Piano strategico "Defiver 2022™
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Linee guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Pattimenlo BancoPosta 2018
4, | sistemm! di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta

w il "Pianc ILT Phantorn Stock” & focalizzato su obiettivi di redditivita e di ritorno per gli azionisti, su un crizzonte tempcrale di
3 anni;

® il "Piano ILT Deliver 2022” garantisce, in aggiunta alla redditivita, una atienzione duratura e costante alla crescita dei ricavi
e al contenimento del costo det lavore,

“Plano (LY Phantom Stoclk”

Il ciclo 2018-2020 del “Piano ILT Phantorn Stock” prevede V'assegnazione di diritti a ricevere unitd rappresentative cel valore
dell'azione di Poste Italiane (c.d. phantom stock) al termine di un periode di maturezione (vesting) tiennale. Resta inteso che
il prezzo dell'azione di Poste ltaliane influenzerd in modo significativo il valore del premio in quanto, tanto maggiore sera la
crescita del prezzo dell’azione stessa, tanto maggiore sard Il controvalore economico delle phantom stock attribuite.

Condizione cancelle e condizion <l aegesso

Il “Piano ILT Phantom Stock”™ prevede una condizione cancello — rappresentata dal’EBIT cumulato triennale del Gruppo Poste
ltaliane — il cui conseguimento abllita I'effettiva possitilita di accedere allincentivo ccllegato al Piano stesso.

Per I'AD-D{G, in linea con le normative di riferimento applicabill relativamente alle attivita del Patrimonio BancoPosta, sono
praviste oltre alla condizione cancello, gia descritta, anche le gseguenti condizioni di accesso che devono essere tutte contern-
poraneamente verificate al fine di accedere alllincentive:

;
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CONDIZION] DI ACCESS0

Parametro di adeguatezza patrimoniale BancoPosta:
CET 1

Parametro di liguiditd a breve termine BancoPosta:
LCR

Parametro di reddittivita corretta per il iischio BancoPosta:
RORAC

L’adeguatezza patrimoniale, | parametro di liquiditd e il parametro di redditivith corretta per il rischio, sono definiti, a livello
soglia, nel rispetto del Risk Appstite Framework (“RAF”) del Patrimonio BancoPosta coersntemente con le previsionl regola-
mentari in materia.

Si sottolinea, altresi, che la sussistenza del livello soglia delte condizioni collegate all'adeguatezza patrimoniale & alla liquidita
del Patrimonio BancoPosta verra verificata anche al termine del periodo di retention.

Dbietiivi di performancs

Gli obiettivi di performance per il ciclo 2018-2020 del "Piano ILT Phantom Stock” sono i seguenti:

EIREE
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Ralazicna sulla Remunerazione
Poste lkallane S.p.A. | 2018

4
]

Tgra oo Corapel G performance & cewl sistama - viano ¢ Phantom Sleck” o
e e

{ EBIT cumulato Total Shareholder Return
friennale di Gruppo (TSR)

25

LEBIT cumulato triennale di Gruppo misura, | TSR 2 utilizzato per identificare la performanca relativa
lincremento del valore del Gruppo ed &inlinea con la di quanto & stato generato per gli azionisti di Poste
strategia di crescita/consolidamento di Poste taliane ltaliane rispetto alle aziende del FTSE MIB.

nelle diverse aree di business.

1830%+ — — — — — — — = — — — — — - —® I TSR di Poste Italiane verra confrontato con il TSR
i dell’'indice FTSE MIB nel periodo di riferimento; soio se
WO% L — ~ = — — e — - — = o : ihvelore del TSR di Poste taliane sara, uguale o superiore
| ‘* a quslio dellindice FTSE MIB, Yoblettivo sara considerato
3 | | \ raggiunto.
3 L
S0 - - - - - o ! !
| | ‘
Neasun : | |
pagaemeits ’ i
| I i
e s et I I S E R
Soglia= Targel Ower
Piano strategico Performance
Performarnce

E previsto, guindi, un livello massimo di performance oltre il quale 'incentivo rimane costante e un livello di soglia al di sotto del
quale it sisterna non si attiva &, conseguentemente, non genera alcuna ercgazione.

Modlalitd di assegnazione ed erogazions del “Plano ILT Phantom Stock”
ciclo 2018-2020

I numero di phantom stock viene quantificato al termine del periodo di performance triennale all'interno del numero massimo
identificato al momento dell’assegnazione, una volta verificato il Yvello di conseguimento degli obiettivi. Le phantom stock
maturate vengono attribuite dopo un periode di retention pari a un anro e sono quindi convertite in una somma determinata
in base al valore della media aritmetica dei prezzi dell’azione di Poste ltaliane, rilevali nei trenta giorni lavorativi di Borsa ante-
cedent! alla data di attribuzione dells phantom stesse,

Figura 10, Modalita <1 assegnazions s
per PAD-DG

RETENTION EROGAZIONE
3 _ 1 ANNO 100% PREMIO
2018 ‘ 2019 2020 | 2021 2022
100%
PERIODO DI PERFCRMANCE PHANTOM STOCK

I e e
e TG .

100

A8



Linee guida sulle politiche cll remunerazione e Incentivazione del Pairimonio BancoPosta 2018
4, | sistemi di remunerazione e incentivaziona del Patrimonio BancoPosta

“Plano LT Deliver 20227

Il nuovo sisterna d'incentivazione a lungo terming “Piano ILT Defiver 2022" prevede un’unica assegnazione e, al conseguimento
degli oblettivi di perforrmance verfficati su un orizzente temporale guinguennale (2018-2022), Pattribuzione di un ammontare
(per il 75% up-front a per il testante 25% differito di due annl) in forma moenetaria convertibile. Il pianc, infatti, prevede la pos-
sibilita per Il Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato Remunerazioni, ed entro la fine del periodo di performance, di
scttoporre all’'approvazione deli’Assemblea dedli azionisti la richiesta di conversione dell'intero valore del premio, o di una sua
quota parte, in azion! erdinarie di Poste ltaliane.

a4
g B

Gordizione cancello & condiziond 4l accesso

Il “Piano ILT Defver 2022" & caratterizzato da condizioni cancello - EBIT quinquennale - e di accesso - CET 1 e LCR al 2022
(definiti in coerenza con il “Piano ILT Phantom Stock™) oltre al RORAC BancoPosta al 2022 definito al livello risk appetite. La
condizione cancelle e le condizioni di accasso devone essere tuite conterporaneamente verificate affinché si possa accedere
all'incantive.

Gli obiettivi declinati nel “Piano ILT Deliver 2022”7 sono t seguenti;

1

Figura 11 indicatort i performanes @ vest “Pang LT Defiver 20227 par 7

o

T
£ ‘Ixu'"

RICAVI GOSTO DEL LAYORO

Piano strategico Piano strategico

Gli obiettivi di performance sopra identificati scno valutat! attraverso la seguente modalita;

?Iguré 12, Curva Pay-Ouwt Deliver 2022

MBOW—T — — — — — = = —— ——m e — = — - 5]

|

]
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Relazione sulla Remunerazione
Poste talisne S.p.A. | 2018

E previsto, quindi, un livello massimo di performance oltre il quale I'incentivo economico rimane costante e un livello di sogfia
al di sotto del quale il sistema non si aitiva e, conseguentemente, non genera alcuna ercgazicne,

La combinazione del livello soglia degli obiettivl collegati al valon target del Piane strategico (presertato al *Capital Markets
Day", e della curva di pay-out, consente di finanziare il sistema di incentivazione "Pianc ILT Defiver 2022" al crescere delle
performfnce aziendal,

Il “Phano ILT Deilver 2022” sard conseguentemente finanziato con le risorse rinvenient! dall' over-perfarmance rispstto agli sfi-
danti obiettivi def Piano strategico e dalle collegate efficienze.

P o Sh gt FREEIIN
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Il “Piano ILT Defiver 2022" segue o schema di assegnaziona ed erogazicne descritto in figura:

R - IR CAER ol sotmrnazone @0 ermgszione ano B Defiver 20097 ser L0005
EROGAZIONE EROGAZIONE
75% UP-FRONT 25% DIFFERITC

|
2018 2019 2020 2021 ‘ 2022 2023 2024 2025

PERIDDO Dt PERFORMANCE

Lincentivo maturato al termine del periodo di performance quinguennale verra erogato per || 75% up-frant e per il restante
25% differito di 2 anni. L'erogazione della parte differita & condizionata all'inclusione di Poste Italiane in indict di sostenibilita
riconosciuti a livello internazionale, in aggiunta alla verifica del rispetto di predaterminati parametn seglia di patrimonializzazione
e di liquiditd del-Patrimonio BancoPosta.
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Lines guida sulle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimenio BancoPosta 2018
4.1 sistemi di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta

T A
SRR

0% —— 0%
- 10%
o018 | 2019 | 2000 1 2ot | 2022 | 2003 T 2024 | 2025 |
i
(8 Erogazione In forma monetaria Strurnenti finanziari Strumenti finanziar ~ - - = Periodo di Retention
soggstti a Aetention disponibili dopo il Periodo
period di Retantion

L'articolazione del pay-out nel tempo comporta Pattribuzione della remunerazione variabile in un orizzonte termporale comples-
sivo di 7 anni, inclusivo dei periodi di performance, di differimento e di retention. A fronte delle performance conseguite, circa
il 10% della remunarazione variabile di riferimento per il 2018 viene effsttivamente erogata nel 2019, a velle dell'appravazione
del bilancio 2018, mentrs la restante parte & distribuita nel tempo.

Pagamsnt per la ¢o

In coerenza con le prassi di riferimente, tenuto conto ¢che Il rapporto di lavoro dirigenziale & inscindibilmente connesso con
il rapporto di amministrazione, per 'AD-DG, nelle ipetesi di risoluzione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione del
rapporto di amminlstrazione, salvo giusta causa, & previsto, oltre I'indennita di preawviso contrattuale, un trattamente sconomico
composto da un importo pari a due annualta di retribuzione globale annua e da una somma comprensiva degli emolumenti fissi
rifeniti alla carica di Amministratore Delegato, che sarebberc maturati fino alla data di termine del mandato nell’ambito di una
reciproca transazione generale e novativa.

Restano salvi | pagamenti e le erogazioni dovuti in base a disposizioni di legge e di contratto collettivo,

Alla luce della normativa di settore applicabile, i pagament, per la risoluzione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione
del rapporto di amministrazione, saranno corrisposti secondo le seguenti modalita;

B una guota pari al 40% del compenso eventuaiments previsto al momento della cessazione & erogata per il 50% In forma
moneataria e attribuita per il restante 50% sotto forma di strumenti finanziari (hantorn sfock ovvero unita rappresentative del
valore del’azione di Poste Italiane), sottoposti ad un vincolo di refsntion di due annt; tale quota & sottoposta alla verifica dei
parametri soglia di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta;

Ao




Ralaziona sulla Rermunarazione
Poste ltaliane S.p.A. | 2018

& una quota pari al 60% del cormpenso eventualmants previsto al memento della cessazione & soggetta a un sistema di paga-
mento differito in un pericda di 5 anni pro-rata secondo it seguente schema:
= dopo il primo anno di differimento verra erogata una quota pari a un terza in forma monetaria;
¢ il secondo, il terzo & il quarto anno verranno atlribuite tre quote pari a un sesto in phantom stock;
¢ il quinte e ultimo anno del periodo di differimento verra erogata I'ultima quola pari & un seslo in forma monetaria;

® & oribgata per il 50% in forma menetaria e attribuita per 1l restarte 50% in strument finanziari {phantom stock); le quote dif-
ferite sono sottoposte alla verifica dei paramelri soglia di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta e, per
la componente in strumenti finanziar, assoggsttate a un vincolo di refertion pari a un anno;

m alla fine del periodo di retention (di due anni per \e quote up-front & di un anno per le quote differite), verficato il rispetto del
parametri sogiia di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosla, le phantomn stock saranno convertite in una
somma determinata in base al valors della media aritmetica del prezzi dell’azione di Poste italiane, rilevati nei trenta giorni
lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione delle phantorn stesse;

s 'importo complossivo eventualmente erogato verra sotltoposto a meccanismi di mafus e di claw back fino all'intera quota
entro i termini di prescrizione previst! dalle vigenti disposizioni legislative e In relazione alle circostanze definite nelle linee
guida sulle politicha di remunerazione e incentivaziong tempo per tempo vigenti.

4.2 Collegio Sindacale

La remunerazione del Collegio Sindacale non & in alcun modo collegata ai risultati consequiti da Poste Italiane. I emolumento
corisposto ai Sindaci & rappresentato da una components fissa, determinata sulla base dell'impegno richiesto per lo svolgi-
mento delle attivith assegnate.

| Collegio Sindacale in carica & stato nominato dall’Assemblea degli azionisti che ha approvato 1 bilancio 2015 e restera in
carica per tre esercizi (2016-2018). |’ Assemblea degll azionisti del 24 magglo 2016, nel nominare il Collegio Sindacale, ha
determinato — per ciascun anno di incarico — il compenso per il Presidente pari 2 € 80.000,00 e | compenso per ciascun com-
ponente effettivo del Collegio pari a £ 70.C00,00.

Non sono previsti gettoni di presenza per la partecipazione ale riunioni.

1 Sindaci hanno diritto al imborso delle spese di viaggio e soggiorno Sostenute in esecuzions dell'incarico, debitamente documentate.

4.3 Personale piu rilevante — Risk Taker

Oltre alla retribuzione fissa e al henefit, || Personale pil riievante del Patrimbnio BancePosta & destinatario def sistema d’incen-
tivazione a breve termina {"MBO”).

Alcuni manager appartenenti al Personale pid rilevante potranno essere inclusi tra i destinatari dei sisterna dei sistemi d'incen-
tivazione a medio-lungo termine “Piano |.T Phantom Stock” e/o “Piano LT Deliver 2022".

In conforrmita con guanto previsto dalle vigenti disposizioni normative e dalle palitiche della Societa, la companente variabile in
favore del Personale pil Rilevante rispetia lo seguenti caratteristiche:

(I viene determinata attraverso Futilizzo di indicatort di performance e misurata tenendo conto del fivello di rischio assunto e
deve essero coerente con la propensione al rischio definita {(Risk Appetite Framework — RAF) & con le politiche di governo
e di gestione del rischi adottate;

{Ih viene sottoposta a meccanismi di correzione ex post (Malus e claw back) che, suila base dei risultati conseguit! e dei com-
portamenti individuali, possono condurre a una riduzione, anche significativa, all'azzeramento o alla restituzione di quanto
erogato, della remunerazione variabile stessa.

La componente variabile assegnata al Personale pill rilevante non supera i rapporto 1:1 con la componente fissa (0,33:7 per
le funzioni aziendali di Controllo, come evidenziato nel paragrafo dedicato).

TR EASELTED
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Lines guida sulle pelitiche di remunarazione e incentivazione dal Patrimonio BancoPosta 2018
4, | sistemi di remunerazicne & incentivazione del Patrimenlo BancoPosta

4.3.1 Sistema d’incentivazione a breve termine (“MBO”)

Il legame con la performance

La retribuzione variabile a breve termine del Parscnale pill rilevante — coerentemente con le politiche della Societa — si basa su
rheccanismi di determinazicne oggettivi, trasparenti e verificabili. Gli obiettivt perseguiti net processo decisicnale delle politiche
di remunerazione, con particolare riferimente ai criteri di definizione della retribuzicne variabile, sono i seguenti;

() definire parametri di performance semplici e di immediata valutazicne;

(I consentlre, nella definizione dei suddetti parametri, che vi sia convergenza fra gll oblettivi individuali e aziendal;

(f privilegiare il merito.

Tali criteri sono finalizzati anche a ottenere la valorizzazions dell’'interesse del cliente.

Sono previste le seguenti condizioni di attivazione:

{l) Performance gate: |'attivazione dei sistem! d’incentivazione rmanagsriale & vincolata al raggiungimentc della specifica
soglia economico-finanziarna definita annualmente a livello di Gruppo e segue | medesimo maccanismo descritio nella
Sezicne | della Relazione sulla remunerazione di Poste Italiane.

(I} Rispetio della propensione al rischio: e condizioni richieste dalla normativa vigente sono ispirate ai principi di soste-
nibilita finanziana della componente variakile dei compenst e rappresentate, quindi, dalla verifica della “guality” dei risuitati
reddituali risk adjusted raggiunti e della coerenza con i livelli soglia patrimoniali e di liquiditd previsti nell’ambito del proprio

"quadro di riferimento per la detemminazione della propensione al rischio” (RAF).

Si riporta di seguito il dettaglio:

L SN £ P TS A P o AN P o T N N LT = Bt e fom 4 e, 37
Tahells 3, R ousle Jella propensionsg al rischic

Livello soglia approvato nel Risk Appetite Framework
(RAF) del patrimonio BancoPosta da parte del Consiglic di
Amministrazione di Poste ftaliane

Adeguatezza patrimoniale
Common Equity Tier 1

Livello soglia approvato nel Misk Appetite Framework
(RAF) del patrimonio BancoPosta da parte del Consiglio di
Amministrazione di Posto ltaliane

Liquidita Operativa
Liquidity Coverage Ratio

(i Condizioni individuali: verificate le condizioni di cui ai due punti precedenti, la corresponsione del bonus Individuale &
commisurata al grado di consaguimento degli obiettivi di performance assegnati e, in ogni caso, subordinata al'assenza di
comportament! professionali non in linea con il Codice Etico del Gruppo Poste ltaliane. In fase di consuntivazione i'incentivo
viens erogato qualora la percentuale di raggiungimento complessiva degli oblettivi assegnati sia almeno pari al livello soglia.

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

Tale sistema garantisce un legame tra i risultati di Poste Italiane e del Patrimonio BancoPosta e Il iconoscimento della retribu-
zione variabile in funzione dai risultati stessi,

Il bonus teorico maturato in virth del raggiungimento degli obiettivi assegnati pud essere decurtato (fino a essere azzerato) in
relazione al grado di adeguatezza della prestazione individuale nel suo complesso, rilevata nel sistema annuale di valutazione
delle prestazioni & 180°.

‘2—\1

In relazione al calcolo dei bonus =i evidenzia che lo stesso, di norma, sara riproporzionato alla effettiva permanenza sul ruolo

incentivato.
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Il bilanciamento tra parte monetaria e quota in strument finanziari per il sistema d'incentivazione a breve termine

I 50% sia delle quote up-front sia delle quote differite vengono corrisposte in strumenti finanziari. Gli strumenti finanziari sele-
zionati sono le phantomn stock, unita rappresentative del valore dell’azione di Poste |taliane. Le phantorm stock attribuite sono
sottoposte a retention di dus anni {per |a parte up-front} o di un anno (per le parti differite). Alla fine del periode di retention,
vertficatgy il rispetto del livello soglia dei parametri di patrimeonializzazione e di liquiditd del Patrimenio BancoPosta, saranno
convertite in una somma determinata in base al valore della media aritmetica dei prezzi dell'azione di Poste 'taliane rilevati nei
trenta giorni lavorativi di Borsa antecedenti alla data di conversione.

Si ovidenzia che, stante I'utilizzo di strumenti finanziari, il Patrimonio BancoPosta sottoporra all'Assemblea degli azionist del
29 maggio 2018 'approvazione del "Fiano di incentivazions, basato su strumenti inarzian, per il personale piti rilevante def
Patrimonio BancoPosta” ai sensi dell'art. 114-bis del D.Lgs. 24 febbralo 1998 n. 58 e successive madifiche e integrazioni.

Il differimento della quota variabile a breve termine
Per i soggetti rientranti nella categoria del Personale- pitl rilevante sono previste duetipologie di differimento alternative,

Per quanto riguarda il Personale pil rilevante con una remunerazione variabile elovata, vale a dire risorse beneficiarie sia del
sistema d'incentivazione a breve termine {"MBQ") sia di queilo a medio-lungo terming terzo ciclo 2018-2020 dei “Plano (LT
Phantorm Stock”, tenuto conto dal limiti previsti con riferimento alle percentuali massime di “MBO", si prevade che Il 60% della
companente variabile a breve termine sia soggetto a sisterni di pagamento differito p er un periodo di 5 anni. La parte varabile
della remunerazione viene quindi erogata sulla base del medesimo piano di differimerito previsto per 'AD-DG {si veda la figura
8 nel presents allagato).

Per la restante popolazione inclusa nal perimetro del Personale pitl Rilevante, non identificata fra | percettori df unaremunerazione
variabile elevata, si prevede che il 40% della componente variabile a breve termine sia soggetto a sistemi di pagamento differito
per un petiodo di 3 anni, in modo che la remunerazione tenga conto dell’andamente nel termpo dei risch! assunti dalla Societa.
l.o schema seguente Hassume it plano di diffetimento:
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Differimento (40%;)

" Incentivo atiribuito

B Erogazione In forma menetaria

0% ——— 2% Strumenti finanziari soggetti a
Retention period (2 anni quota up-front
a 1 annc qucta differta)

Strumenti finanziari disponibili
30% dopoe il Periodo di Retention

Pericdo di Reiention

2018 2019 2020 r 2021 2022

Verifica parametri di patrimanializzaziona
e di liquidita del Patrimonio BancoPosta

4. Sl imende { Personale pitl rilevante destinatario del plano "MBC" e non incluso tra i beneficiari defl piarmo “ILT Phantom Stock" 2018-2020; sl ricorda che
l'aentificazione Yene conto del limiti previsi| con riferimento alle percentual massime di "MBO”™.
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L'erogazione della parte differita avwerra ogni anno, a condizione che sia sostenibile rispetto alia situazione finanziaria del
Fatrimonio BancoPosta, senza limitare la sua capacitd di mantenere o raggiungers il livello soglia di patrimenializzazione e di
liquidith adeguato ai rischi assunt! & che non si verifichine | presupposti per attivazione di meccanismi di mafus.

Le medesime condizioni sonc necessarie per 'erogazicne delle quote sotteposte a refention.

Le disposizicni relative al differimento e alla corresponsions in strumenti finanziari saranno applicate per retribuzioni variabili
d'importo superiore a € 50.000,00 {anche detta "soglia di materialita™).

4.3.2 Sistemi d’incentivazione a medio-lungo termine (ILTY

| sistemni d’incentivazions a medio-lungo larmine, costruiti In linea con le prassi di mercate, hanno V'ebisttivo di collegarse una
quota della components variabile della remunerazione delle risorse al raggiungimento di obiettivi di marginalita, contenimentc
strutturale dei costi, redditivita corretta peril rischio e di creazione di valore scstenibile per gl azionisti.

| sistemni d’incentivazionsa variabile a medio-lungo termine sonc:
m “Piano LT Phantorn Stock” - ciclo 2018-2020;
“Piano ILT Deliver 2022".

“Pilano (LT Phaniom Stock”

| destinatari del sistema sone 1 ruolt aplcall de! Patrimonic BancoPosta. |l sistema prevede I'assegnazicne ai beneficiari di diritti
a ricevere delle unitd rappresentative del valore dell'azione di Posto ltaliane (c.d. phantorm stock) al termine di un periodo di
maturazione (vesting). || numero di pharitom stack viene identificato al momento dell’assegnazione (vale a dire al’attc dell'in-
clusione del Beneficiario nel sistema d'incentivazione a lungo termine) ed & collegato a condizion di performance nell’arco di
un periodo triennale 2018-2020.

I numero di phantorn stock, al termine del periodo di performance, verra quantificato all’intero del massimale identificato
al momento dell’assegnazione. Esse verranno attribuite depo un periede di retention pari a un anno, aggiuntivo rispetto al
periodo triennde di performarice, in linea con la normativa di riferimento applicabile e saranno quindi convertite in un premio
monetario in base al valore della media aritmetica dei prezzi di mercato dell’azione di Poste ltaliane, nei trenta giorni lavorativi
di Borsa antecedenti alla data di attribuzione delle phantorm stesse.

La potenzialith massima di premio individuale & definita In funzione della complessita & delle responsabilita del ruolo del bene-
ficiario oltreché della strategicita della risorsa.

Lonsixions cancello ¢ condivions df accesss

'attivazione del Fiano d'incentivazione & strettamente collegata al soddisfacimento di condizioni di accesso specifiche per |
Patrimonio BancoPosta che garantiscono la stabilita patrimoniale e la liquidita del Patrimonio BancoPosta nel rispetto delle
soglie definite nel RAF,

Il sistema prevede, inoltre, un obiettivo complessivo per it Gruppo Poste ltaliane (condizione cancello) il cul conseguimento
abilita I'effettiva possibilita per i partecipanti di accedere all’'incentivo a lungo termine poiché complessivamente sostenibile, La
condizione cancello e le condizioni di accesso sono sintetizzate nella tabella di seguito riportata;

;"abf*ia 4, Gonrizione cancello & concivion! df accesss s - Aano 1.7 Phamiom Stock”
per | persendie il rilevante

Condizioni cancelic e di accesso

Ebit di Gruppo

Parametro di adeguatezza patrimoniale BancoPosta:
CET1

Parametro di liquidith a breve termine BancoPosta:
LCR

5. S evidenzia che il personale eppartenente alle funzioni aziendall di controflo non & Incluso tra i destinalari dai piani d'incentivazione a medio-lungo termine,
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Gli obiettivi del “Piano ILT Phantorn Stock” sono:

T L A

Cnan& B v el A parformancs | Pland 1L Phaniom Slock”

indicatore di redditivita indicatore creazione di valore per gli azionisti

RORAC Patrimonio BancoPosta Total Shareholder Return (TSR)

I RORAC triennale & utilizzato nel Piano di lungo termine
con I'ebiettivo di riconoscere la continuita e sostenibilita
dei risultati nel lungo termine adeguatamente corretti per
il rischio

I TSR & utilizzato per identificare la performance relativa
di quanto & stato generato per gli azionisti di Poste
ltaliane rispetio alle aziende def FTSE MIB

Peso

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

La scelta degli indicatori di performance risulta coerente con le responsatilits dei ruali coinvoltt nel perimetro del Patrimonio
BancoPosta. Uindicatore di redditivita corretto per il rischio riflette it contributo delle risorse patrimeniall assorbite al raggiungi-
menio degli obiettivi complessivi nell’orizzente temporale definito,

La curva d'incentivazione per quanto attiene il RORAC medio del triennio del Patrimonio BancoPosta prevede | seguenti col-
legamenti tra le perforrmance conseguite e il numero di pharitom stock attribuite;

e et TEY Y n s a e, fre e, b o5k gy g =
benikra i, GREPYE voentivazions |

P R AR e S N e s B gmabe
BRI Lo RETRTIONIS 380005 GE

WOh—F — ~— — — =~ —— = — = == — e s - &
|

100%—f — — — — — e S &)

B0%—f — —— — = — — = — == — =~ — &

Numero Phantom Stock Attribuite
vs Mumerc Phantom Stock Target
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Soglia Targst Over
Performance

Risultato RORAC medio triennio
vs HORAC «target» medio triennio

Per quanto attiene al’obiettive de! Total Shareholder Retum (TSR) di Poste Italiane, lo stesso verra confrontato con il TSR
dell'indice FTSE MIB; solo se il valore del TSR di Poste taliane, sard uguale o supenore a quelle delfindice FTSE MIB,
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I'obisttivo sara considerato raggiunto. || TSR misura I'effettivo ritorno psr gli azionisti ed & necessario per favorire 1o sviluppo di

una identitd comuns a livello di Gruppo e per motivare le risorse a lavorare insieme per la crescita del valore complessivo
dell’Azienda.

“Plane ILT Deliver 2022”

Il “Piano ILT Delfiver 2022” per coloro che sono gid destinatari del “Piano ILT Phantom Stock™ 2018-2020 & un piano quinguen-
nale con le stesse caratteristiche descritte per I'AD-DG.

Nel caso in cui | risk taker non siano gia beneficiar del *Piano ILT Phantom Stock” 2018-2020, il Piano ILT Deliver viene decli-
nato su un orizzonte temporale triennale, al fine di responsabilizzare tali risorse verso il raggiungimento < obiettivi di medio
termine, & prevedendo il differimento di quota parte dell'ammontare per un pericdo di altri due anni.

Il “Pianc ILT Defiver 2022", con otizzonte di misurazione della performance quinguennals oppure triennale, presenta le condi-
zioni cancello e di accesso gia descritte per I'AD-DG:

Tabela G Condizion) canushio e O 2ceesso par i piang 07 Deiivar
Condizione cancelic Condizioni di accesse

Parametro di adeguatezza patrimoniale BancoPaosta:

ERIT del Gruppo Poste ltaliane CET 1

Parametro di liquidita a breve termine BancoPosta:
LCR

Parametro di redditivita corretta per il rischio BancoPosta:
RORAC

Le condizion! di accesso CET 1 e LCR sono definite sui valori soglia di fine perlodo. Il parametro di redditivita corretta per il

rischio "RORAC BancoPosta® & fissato a livello “appstite” di fine periodo.

Con riferimento agli obiettivi di performance, il “Pianc LT Defiver 2022" guinquennale prevede gl stessi indicatori gia descritti
per I'AD-DG; per | destinatari del "Piano ILT Defiver 2022" triennale invece gll oblettivi di performance sono 1 seguenti:

olano WY Deliver i

Tabolia 7. Oblelttivi

Gbiettivi Pesc
EBIT di Gruppo 60%
Costo del Lavoro 40%

St ricorda che, con riferimento al "Plano ILT Deliver 2022" quinquennals, lo schema di erogazione & | medesimo gia descritto
per FAD-DG.

Con riferimento al *Piano ILT Dalivar 2022” trisnnale al raggiungimento degli obisttivi assegnati, il premio riconosciuto per il 50%
in forma monetaria “convertihile” & per il restante 50% in phantom stock “convertiblli™: al termine del periodo di performance
triennale viene erogato per il 75% up-front e per il 25% differito di due anni. Sia la quota wp-front che la quota differita erogate
in phantom stock sono scggette ad un periodo di retention,

i seguito una rappresentazions dello schema di ercgazione del “Plano LT Defiver 2022” triennale pér il Personale pil rilevante
del Patrimonio BancoPosta

AGot
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L ANAREA
EROGAZIONE RETENTION EROGAZIONE RETENTION
75% UP-FRONT 1 ANNC 25% DIFFERITO T ANNO

.
2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
a7,5% PS 37,5% PS
PERIQODO DI PERFORMANCE
12,5% PS5 12,5%PS

I'arogazione della parte differita awerra, a condizione che sia sostenibile rispetto alla situazione finanziaria del Patrimonio
BancoPosta, senza limitare la sua capacita di mantenere o raggiungere Il livello soglia di patrimoniaiizzazione e di liquidita
adeguato ai rischi assunti & che non sl verifichino | presupposti per I'attivazione di meccanismi di maius. Come per gli altri
beneficiari del Gruppo, I'erogazione della parte differita &, inoltre, soggetta all'inclusione di Poste [tafiane in Indici di sostenibilita
riconosciuti a livelo internazionale.

Il livello soglia di patrimonializzazione e di liquldita sara verificato anche per I'erogazione delle gquote soltoposte a retention.

Il Patrimonic BancoPosta sottoporra al’ Assemblea degli azionisti del 22 maggio 2018 I'approvazicne del “Plano df incent-
vazione, basato su strumenti finanziar, per il personale piti rilevante del Patrimonio BancoPosta” al sensi deli'art. 114-bis del
D.Lgs. 24 febbraio 1998 n. 58 e successive medifiche ed integrazioni,

La qucta annualizzata dell’assegnazione del “Piano ILT Defiver 2022° contribuisce alla definizione della sogiia dl matarialita
(€ 60.000,00).

4.4 Funzioni aziendali di controllo

Coererntemente con le politiche delia Societd, al Personale pil rilevante delle funzioni di controlio vengono riconosciuti:
() compensi fissi di livello adeguato alle significative responsabilita e all'impegno connesso con il ruolo svolto;

(Il meccanisml d'incentivazione a breve lermine coaerentl con | compiti assegnati, attirbuendo obiettivi qualitativi oltre che
indipendenti dai risultati conseguit’ dalla Societa e dal Patrimonio BancoPosta (fatta salva I'applicazione delle condizion
di attivazione); il costante supporto nello sviluppo di una forte e sostenibile cultura della conformita e gestione del rischio
e il raggiungimento degli obiettivi progettuali nelle materie di competenza, sone i principali obieltivi assegnati al personale
apparterente alle funzioni di controllo nell’ambito def sistema d'incentivazione a breve termine (“MBC”);

(M) retribuzion varlagli che incldono sulla remunerazione complessiva in misura inferiore rispetio alla regola generale prevista
per il Personale pitl rilevante; pertanto, i rapporto tra components variabile e components fissa della remunerazione per i
personale appartenente alle funzioni aziendali di controllo non pud eccedere il limite di un terzo,

In relazione ai sistemi d’incentivazione a lungo termine (“Piano LT Phaniom Stock”™ e "Plano LT Deliver 2022"), i) personale
appartenente alle funzioni aziendal; di controllo non & tra | destinatari degli siessi. Le caratteristiche dei plani non sono compa-
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tiblli con la necessita di definire meccanismi d'incentivazione coerenti con le responsabilita assegnate e indipendenti dai risultati
economico-finanziari conseguiti dal Patrimonio BancoPosta. Inolire, la necessita di mantenere un rapperto tra la scomponente
variabile & quela fissa della remunerazione non superiore ad un terzo, pone un vincolo stringente tenule conto che questi
soggetti sono inclusi tra | beneficlar del sistema d'incentivazione a breve termine (*MBC").

4.5 Remunerazione del Restante
Personale BancoPosta (non Risk Taker)

La retribuzions fissa — coerentemente con le politiche della Societa - ricompensa il ruclo ricoperto e Fampiezza delle respon-
sabilita del personale, rispecchiando 'esperienza e le capacita richieste per ciascuna posizione, nonché il grado di eccellenza
dimostrato e la qualith complessiva del contributo al risultati del Patrimonio BancoPosta. La verifica dei livelli di adeguatezza
awviene sulla base di valutazioni relative al mercato di riferimento.

La retribuzione variabile per il personale BancoPosta non incluso tra | Risk Taker — coerentemente con le politiche di Gruppo — &
direttamente collegata alle performance aziendali nonché a quelle individuali del personale, tenuto conte dei rischi assunti nel
corso dell’attivita (pud quindi ridursi sensibilmente, fino ad azzerarsi). Sono previstii sequenti strumenti:

w il sistema d'incentivazione a breve termine ("MBQ"): & definito in linea con alcune delle caratieristiche del sistema per il
Personale piu rilevante desciitto in precedenza, contemplande le medesime condizioni di attivazione (performance gate,
rispetto della propensione al rischio e condizioni di accesso individual). Non sono previsti I'utifizzo di strumenti finanziari e
modalitd di differimento per 'erogazione degdli eventuali bonus maturati®. La popolazione destinataria risulta composta da un
ristretto numero di Responsabill di struttura (non Inclusi nel Personale pill rilevante);

m con riferimento al premio di risultato, 1 CCNL demanda alla contrattazione integrativa di secondo livello la definizione del
premio aziendale. Il premio aziendale & riconosciuto al raggiungimento dei risultati complessivi in termini di incrementi di
produttivita;

= |e gratifiche UT sono definite all'interno delle politiche retributive aziendali in coerenza con il budget e con le prassi di merca-
to, al fine di assicurare il rispetto dei criteri di equitd interna e di sestenibilita dei costi e il confronto con | benchmark retributivi
di mercato. Sono finalizzate a valorizzare il contributo sulla base della prestazione individuale e del comportamentt osservati.
Vengono prase in considerazione al fini del computo della retribuzione variabiie compiessiva;

® | bonus d'ingresso sono consentiti in casi eccazionall in fase di assunzione di nuovo personale.

Si ricorda che nessun Amministratore o Dirigente con responsabilita strategiche & incluso nel restante personale BancoPosta
{non Risk Taker).

Sempre per il restante personale non incluse nel perimetre del Risk Taker, solo per alcuni ruoli professionali, possono essere
infine previst! specifici sistemi d'incentivazione che prevedono un meccanismo per oblettivi e bonus finalizzati a sostenere la
retention e le performance elevate sotto il profilo quali-quantitativo.

6. Si evidenzia, che nessun potenziale beneficiario incluso nel restante perscnale BancoPosta {non Aisk Taker). nel 2018, ha un livello massime di incentivazione
potenziale superiore alla soglia dl materialita definita.
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5. Attuazione delia politica

di remunerazione del 2017

5i fornisce, di sequito, la descrizione delle modalith con cui le previsioni della politica di remunerazione e incentivazione de!
2017 sono state atfuate nel corso del 2017, iIncluso § processo dacisionale che ha coinvolto le funzioni e gli organi aziendali,
e del compensl corrisposti nel 2017 a favore del Presiderte e del componentl dell'Organo con funzione di supervisione stra-
tegica, dell’Amministratore Delegato e Direttore Generals, delle Funzioni aziendali di controllo e del restante personale pil
rievante {l| variabile inserito nelle tabslie & una stima definita al momento della redazione del presente documento in attesa
dell’approvazione del bilancio della Socista da parte dell'AssembBlea dagll azionisti). Inoltre, sono fornita le informazioni quanti-
tative aggregate sulle remunerazioni ripartite per linee di attivita di tutto il personale rientrante nel perimetro di applicazione delle
politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimanio BancoPosta.

5.1 Governance del processo di
mmunerazione

Le “Linee guida sulie politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2017” sono state definite dal
Consiglio di Amministrazione del 15 marzo 2017, sentito il parere del Comitato Remunerazioni, & approvate dall’Assemblea
degli azionisti in data 27 aprile 2017.

Le stesse sono disponibili sul sito internet della Societa https:/Awww.posteitaliana.it/itremuneraziona.html,

Si segnala che, dalle verifiche svolte sulle modalita di attuazione delle prassi rispetto alla politica di remunerazione ed incentiva-
zione del personale facente cagoe al Patrimonio BancoPosta vigenta per il 2017, & emerso un generale livello di adeguatezza,

La funzione Compliance e la funzione Risk Management hanno valutato preventivaments le “Linee guida sulle pofitiche df remu-
nerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2017 confermandone rispettivamente la conformita alta normativa,
internz ed esterna, e alle politiche di rischio.

In particolare, ia funzione Compliance ha svolto le opportune verifiche al fine di garantire la coerenza e 'adeguatezza delle
“Linee guida sufle politiche di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta 2017” e degli obiettivi assegnati
rispetto a quanto indicato dalfa normativa di riferimento e dal Regolamento del Patrimonio BancoPosta.

Con 'ausiio della struttura Amministrazione, Pianificazione e Controllo di BancoPosta, la funzione Risk Managerment ha con-
tribulto alla determinazione degli indicatori economico-finanziari corretti per il rischio da inserire nel sistemi di incentivazione, in
modo coerente con 1a situazione di patrimonializzazione e di liquidita del Patrimonio BancoPosta, con i rischi assunti nel corso
delle sue attivita e con 1ivelii di performance raggluntl. Di conseguenza, al fine di fornire al Comitato Remunerazicni le inforrma-
zioni necessarie per garantire 'allineamento con il Risk Appetite Framework (RAF) del Patrimonio BancoPosta, il responsabile
della funziona Risk Management & stato invitato a partecipare alle riunioni del Comitato Remunerazioni, durante le quali sono
statl trattati temi aventi un impatto sulla gestione del rischio e sui livelli di patrimonializzazione e di liquicita del Patrimonio.

La funzicne Compliance e la funzione Risk Management, inoltre, hanno contribuito, per gl aspetti di competenza, al processo
diidentificazicne del Risk Takers, coordinato dall' HR Business Partner a supporto del Respensabile della funzione BancoFosta.
l perimatro del personale pid rilevante nel corso dell’esercizio 2017 (dato al 31 dicembre 2017) 6 stato definito pari a 83 risorse,

La funzione Revisione interna ha proceduto, inoltre, a verificare la rispondénza delle prassi di remunerazione alle polmche di
BancoPosta e alla normativa di riferimento.
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5. Attuazione della polltica di remunerazione del 2017

5.2 Informativa ex post

In conformita alla richiesta di disclosure circa le modalita con cui sono state applicate le inee guida di remunerazione e incen-
tivazione del 2017 e dei dati retributivi di cui alla Circolare n. 285 del 17 dicembre 2013, VIl aggiornamento del 18 novembre
2014e all'art. 460 del Regolamento n. 575 del 26 giugno 2013 (c.d. CRA), si riportano di seguito le principali evidenze relative
ai sistemi di incentivazione attivati nel 2017 e le tabelle informative.

in particolare, conformernente alle previsionl delle linee guida, In aggiunta al secondo ciclo 2017-2019 del “Plano ILT Phantomn
Stock”, 1 sistemi di remunerazions variabile sono stati:

= il sistema d'incentivazione a breve termine (“MBC”): attivato in linea con e previsioni pitl stringenti con riferimento al per-
sonale pill rilevante e comprensivo, per tutti i partecipanti, delle condizioni di attivazione (performance gate, rispetto della
propensione al rischio e condizioni di accesso individuali);

m con riferimento al premio di risultato, il CCNL. demanda alla contrattazione integrativa di secondo Iivello la definizione del
premio aziendale. il premio aziendale & riconosciuto al raggiungimento dei risultati complessivi in termini di incrementi di
produttivita;

= fe gratifiche UT sono definite all'interno delle politiche retributive aziendali in coerenza con il budget e con le prassi di merca-
to, al fine di assicurare i rispetto dei criteri di equita interna e di sostenibiiita dei costi e il confronto con i henchmark retributivi
di mercato. Sono finalizzate a valorizzare il contributo sulla base della prestazione individuale e del comportamenti osservati.
Vengono prese in considerazione ai fini del computo della retribuzione variabile complessiva e sono riconosciute previa con-
ferma del rispetto della propensione al rischio con riferimento allaccantonamento complessivo;

& | bonus d'ingresso sono consentiti in casi eccezionali in fase di assunzione di nuovo personals,

Sl ricorda che I’'AD-DG e i Dirigentl con responsabilita strategiche non sono stati inclusi tra i beneficiar del premio di isuttato,
di gratifiche UT o di bonus di ingresso,

Helativamente alle condiziont cancello e di accasso del sistema "MBO”, si avidenzia che le stesse sono state superate e che |
sistemi di incentivazione correlati, pertanto sono stati attivati.

Si evidenzia infine che le aggregazioni riportate nelle successive tabelle riflsttono [a struttura organizzativa del Patrimonio
BancoPosta alla dala de) 31/12/2017.
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Linee di attivita Numero Beneficiari Aemunerazione totale al 31/12/2017
Componenti dell'organo di supenvsione strategica 13 €967.117
Componenti dell'organo di gastions 2 €1.612.546
Funzion] aziendali di rmarketing o 182 €10.748.777
Funzion! aziondali 1.288 ) €41.516.134
Funzioni ¢i Controlio 219 €11.012.218
Altro 7 €696.933

Note alfa Tabella A:

Per Remunerazione Totale sl intende [a somma di;

B Remunerazlone Flssa (per i Consiglieri di amministrazione emciumenti ex art. 2389, commi 1 @ 3, c.c. e | compens| per la partecipsizione ai Comitati; per il
perscnale dipendente la retribuzicne annua lorda al 31/12/2017);

B Remunerazione Varjahile (stima incentivo di breve 1ermine MBO - up-front e differiio -, Premio di Risultato, gratifiche UT e bonus d’ingresso).
Si ricorda che I'Assemnblea degll azlonisti del 27 aprile 2017 ha rinnovato il Consiglic d Amministrazione della Societa, pertanto | valorl relati ai “Companenti

dell'argano dl supervisione strategica” o al "Compaonenti dell'organc di gestione' song stati Inseriti pro-rata fernpors per Witli 1 consiglien in canca in tutto
o in una parte dell'esercizio,

e




Relazione sulla Rermunerazicne
Poste [taliane S.p.4&. | 2018 ,

In relazione alle linee di atfivita:
@ Componenti dell’organo di aupervisione strategica: Consigliar non esecutivl di Poste hallane S.p.A,;
B Componenti dell'organo di gesticne: Consiglieri esecutly! di Poste Italiane S.p.A.;

& Funzioni aziendali di marketing: sono le Funzioni responsabili dell'ideazione e gestione dell'offerta del prodottl/servizi del Patimonio BancoPosta e dello
sviluppo della clientela di riferimento;

] Funziol#i aziendali: sono la aftre funzioni def Patrimonio BancoPosta che hanno responsablite su attiviid trasversal o che sono respeonsabill del prasidio delle
gttivild i back office e trattazione den reclami per i pradattl/sarvizi BancoPosta.

Forme della compenente variabile suddivisa in

Numero Helribuzione Retribuzione Strumenti collegati Aliri
Categoria Beneficiati Fissa Yariabile Contanti  Azioni alle azioni strumenti
Consiglieri > €1.004.248 €408208  €204.148 £204.149
Esecutivi
Consigllign non 13 €967.117
Esecutivi
Aita Dirigenza 10 £€2.002.263 €574.262 £€332.343 €241.919
Funzioni di )
Cortrollo 26 €2.732.624 € 614.099 € 548.329 €84.770
giymmmm% a8 €3.770.755 €822.871  £797.369 € 25,502

Note alla Tebella B:

Fer Remunerazione Fissa ¢ Variabile sirinvia a quanto descritto nelle note relative alla Tabella A, in particolars, in coerenza con ‘e previsiont delle “Linee guida
suile poitiche di remunerazione e incentivazione def Patrimonio BancoPoasta 2017 e del Dacumento Infarmativo sut "Piano di incentivazione a breve termine 2017,
basato su strument! finanziar, per if personale pi rlevante def Patrimonic BancoPosta” approvall dall’ Assermblea degli Azionist! dal 27 Aprlle 2017 sulle modalita
di ercgazione del sistema d'incentivaziche a breve termine (*MBO™, nella vocs “strumant collegat! alle asion” & riportata la miglior stima, definita &l mormento della
redazione del presenta dacumento In attesa dell'approvazlone del bilanclo della Soclett, del Face Velue delle phantom stock collegate al sistema "MBO* 2017,

Nela calegoria "Alta Dirigenza” scno stati inclusi T Responsabils delle Funzions BancoPosta, 1l Drigente prepesto alla redazlone del docurment! contabili socielari
e | diretti iporti del Fesponsabile BancoPosta al 31/12/2017 mentre | responsabi dells "Funzioni dl Controlle” sono siall inseriti nella categoria specifica Inslsme
a propri collaboratodd, I

Si evidenzie che I'AD-DG 8 5 membr| appartenent ali’alta Didgenza rientrano tra i Beneficlan del secondo ciclo (201 7-2019) del "Piano ILT Phantom Stock™. | diritti
collegati alle phantom stock nen sono ancera stati maturati; per completezza diinformazione si evidenzia che | Fai Value, per la parte rilbvata nel Bllencio 2017,
per '’AD-DG tisulta pari a € 82.520 menlre per | beneliciari appartenanti all'Alta Dirigenza risulta pari, complessivamente a € 47.789,
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Rem. Differita riconosciuta durante

Remunerazione Di cui I'esercizio

Dr_i;fetﬂ’:a Pagata e ridoita

otme medianie

Quota condizioni di

Categurie Quots attribuita non atiribuita Target  performance”

Consiglieri Esecutivi €484.723 €55.911 €438.813 € 55.911 € 55911
Caonsiglieri non Esecutivi

Alta Dirigenza €400.471 €37.540 € 362.930 € 37.540 £37.540

Funzioni di Cantrollo €106,494 £€13.669 €02.824 £13.669 £13.669

Altri Material Risk Taker €£40.877 £5.119 €35.758 €5.119 £€5.118

Note alla Tabelfa C:

* Le condizioni di performance sono state verificate net periodi precedentl. £ stata sHettuata nell esercizia la verifica della rispondenza alle condizioni di adeguatezza
patrimoniale e di lquidité del Patrimonlo BancoPosta,

Per ‘Remunerazione Differita Totale” si Intendono utle le componentl della remunerazione variabile differlta anche di anni precedenti.
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Indennita di inizic rapporo ) indennitd di fine rapporto

Nuovi pagament effettuati Pagamerti riconesciuti

durante V'esercizioc duranite ['esercizio

fmporto nuo- Importo

vi pagamenti pil elevato

effettuati , riconos-

Numero duranig Numero Numero ciuto per

Categorie Beneficiari  |‘esercizio Beneficiar lmporio  Beneficiasi imporio persona
Consiglieri Esecutivi 1 €2.084597 €2.084.6597

Consiglieri non
Esecutivi

Alta Dirigenza

Funzioni di
Contrallo

Altri Material Risk
Taker

Note alla Tabsfla D:
Per “Indennité di inizio rapporto” sl intancle I'lmporto del Bonus df Ingresss riconosciuto durante I'esercizio comprensivo di eventuali parti differite.
Per “Indennita di fine rapporto” sl intence I'lmporto ficonesciute neli*anno a titcle di indennita di fina rapperte.

Con riferimento alla cessazione del rapporic di lavoro suberdinato dell'lng. Francesce Caio, Amministratore Delegato e Diretiore Generale 'n carlca per i mandalo
2014-2018, in data 2 agosto 2017 i Consigho di Amministrazlone ha deliberato Pattribuzione di urvindennita parl a € 1.578.638,77 oltre afle competenze di ine
rapporic e oltra a un imporlo di € 425,958.23 a titolo dl patto di non concorrenza e € 80,000,00 a fronie dirinunce specifiche eftetiuata nell’ambllo della riscluzicne
clel rapporto,

Tale altribuzlore & slata determinata in linea con ke dispesizlonl di legge e di contretto applicabili, nonché in confonmith e in coerenza con quanto indicato nefla
polilica di rermunerazicne adotiata da Poste ltaliane {vl inclusi i meccanismi di cul ale cosiddette clausole di claw back) con fl coirvolgirnento del Comitalo
Remunerazioni, llustrata nella “Relazione sulla Remurerazione” predisposta ai sensl dell'art, 123-ter del TUE, approvala dal Consiglio di Amministrazione In data
15 marzo 2017 e sotloposta, con esite favorevole, al voto dell' Assemblea degll Azionlsti tenutast in data 27 aprite 2017,

Tali compensi sono stalj atidibuitl nella quota “up-front* e saranna ercgati nella quota “diferita” come segue:

H una quota parl al 40% & erogata per il 50% in forma monetarta e attribulia per f restante 50% sotto forma di strumenti finanzlar, sottoposti ad un vincalo di
retertion di due anni;

W una quota pari al 0% @& soggetta a un sistema di pagamente differite In un periodo di 5 annl pro-rata e sara eogata per il 50% In forma monetarla e aitribulta
per il restante 50% In strumenti finanziari, scttopesti ad un vincoio di retention di un anno, T
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5. Attuazione della politica di remunerazione del 2017

e . B e
P D+ U ERG T SRRy D E
T

R

Remunerazione ccimplessiva

1 =1 min EUR per asercizic;
Tra 1 e 5 min EUR ripartita in ésoe di pagamente di 500 mila EUR;
1 Tra1e1,5min EUR
Tra1, 5e 2 min EUR
Tra2e2,5minEUR
0 = 5 min EUR ripartita in fasce di pagamento di 1 min EUR,

Note alla Tabella £:

Per Remunerazione complessiva (anche "Totale") si rinvia & guanto descritio nelle note relative afla Tabella A,

Si fa rlferimento all AD-DG Malteo Del Fante la cul ramunerazione complessiva & magglore di 1 mifione di euro e, in particolare, risulta compresa tra 1 € 1,5 milioni

di suro come di seguito ripertato nella Tabella F.

TABELLAF (EX ART 450, UOMM
ZIONE CUMBLESENE

Categorie

Presidente Organo con funzione di supervisiona
strateglca -

Maria Bianca Farina dal 27/04/2017 al
31/12/2017

AP L BLRA R

Remunerazicns complessiva

Componente
N Fissa

Componente

variabile Tolaie

1 €324.187 €324.167

Presidente Organo con funzione di supenvisione
strategica - Luisa Todini dal 01/01/2017 al
27/04/2017

1 €77.350 €77.350

Ciascun membro Organc con funzicne di gestiona:

Amministratore Delegato e Direttore Generala -
Matteo Del Fante dal 27/04/2017 a| 31/12/2017

1 € 845.388 €275.178 €1.120.566

Amministratore Delegato e Direttore Generale -
Francesco Caio dal 01/01/2017 al 27/04/2017

1 € 358.860 €133.120 € 491,980

Direttore Generale

Caondirettori Generall

Vice Direttori Generali

Note alla Tabefla £

Per Remunerazione complesslva {0 Remunsrazione “Totale™} si rinvla & guante descritto nelle note relative alla Tabella A.
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