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Cari azionisti,

in qualita di Presidente del Comitato Remunerazioni
di Poste lItaliane, sono lieto di presentarvi la Relazio-
ne sulla Politica in materia di Remunerazione 2021
e sui compensi corrisposti nel 2020, approvata dal
Consiglio di Amministrazione il 15 aprile 2021.

Il Comitato Remunerazioni, che ho I'onore di presie-
dere, si presenta in una nuova composizione, con la
preziosa e qualificata collaborazione delle Consigliere
Daniela Favrin e Elisabetta Lunati, che da subito rin-
grazio per il lavoro svolto in questo primo anno.

Desidero, altresi, ringraziare il Presidente del prece-
dente Comitato Remunerazioni, Avv. Carlo Cerami,
e I'ing. Roberto Rossi, per il significativo contributo
profuso nell’ultimo triennio.

Come noto, dai primi mesi del 2020 tutte le aziende a
livello globale sono impegnate a fronteggiare I'emer-
genza sanitaria da virus Covid-19, e sono orgoglioso
di poter affermare che Poste ltaliane & stata in grado
di reagire con tempestivita, adottando una pluralita
di soluzioni a tutela delle proprie persone e di quelle
che vivono nella comunita in cui opera, garantendo,
al contempo, la solidita del business in uno scenario
cosi incerto e mutevole. Le nostre persone si sono
dimostrate essenziali per assicurare un servizio con-
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tinuo alle comunita e per il conseguimento degli ec-
cellenti risultati del Gruppo. In uno sforzo collettivo
senza precedenti, Poste Italiane & rimasta sempre al
fianco del Paese, di cui vuole rappresentare una fi-
sorsa strategica.

In linea con i valori di solidarieta, vicinanza alle perso-
ne e attenzione alla sostenibilita aziendale, fin dall'inizio
sono state promosse molteplici azioni; voglio ricordare,
in ambito remunerazione, il decurtamento del 50% del
bonus “MBO 2020" per tutto it management di Poste
ltaliane, circa 1.300 beneficiari, e le iniziative di donazio-
ne dei dipendenti e dirigenti del Gruppo a favore delle
istituzioni pitl direttamente impegnate nell’emergenza
e a sostegno delle famiglie e dei colleghi direttamente
colpiti dal virus.

E stato un anno molto intenso anche per il nostro
Comitato che, sin dal suo insediamento, ha conti-
nuato a lavorare sulla evoluzione della Politica di Re-
munerazione, a conferma dell'impegno di proporre
indirizzi idonei a definire una politica allineata alle best
practice, integrando i suggerimenti dei nostri investi-
tori e dei proxy advisor; questo, nel rigoroso rispetto
della normativa vigente e in stretto collegamento con
i principali driver del piano strategico, nell'interesse di
tutti gli stakeholder.
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Nel contesto difficile, complesso e sfidante che stiamo
vivendo, la Politica di Remunerazione formulata per il
2021 mantiene fede ai principi cardine di massima tra-
sparenza e presenta un approccio integrato di “Reward
Platform” (che & allo stesso tempo indice di merito, equi-
ta e volano della competitivita), finalizzato a rafforzare
I'engagement del personale e le strategie di Human Ca-
pital Development, Environmental, Social & Governance
(ESG) e di business, come declinato nel nuovo piano
Piano Strategico “2024 Sustain & Innovate”.

Secondo tale approccio, anche nella Politica di Re-
munerazione 2021 & confermato il particolare rilievo
assegnato all'impianto complessivo dei sistemi di in-
centivazione, di breve e lungo periodo che, mediante il
consolidato meccanismo di autofinanziamento, corro-
bora la coerenza tra la creazione di valore e la remune-
razione del management, conferma I'impegno concreto
di Poste Italiane verso le tematiche Environmental, So-
cial & Govemnance (mediante il rafforzamento dell'inci-
denza degli obiettivi ESG) e garantisce I'alineamento
degli interessi di tutti gli stakeholder.

In linea con tali principi, tenuto conto delle sfide con-
template nel nuovo Piano Strategico “2024 Sustain &
Innovate”, la Politica di remunerazione 2021 contiene
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la proposta, da sottoporre a voi Azionisti, di innalzare il
rapporto tra la componente variabile e la componente
fissa della remunerazione entro il limite del 2:1 per I'AD-
DG e fino a un massimo di 20 Risk Takers BancoPosta.
Tale proposta giunge a completamento del percorso
iniziato nel 2018, volto a definire, nel presupposto di
una costante e positiva performance, una strategia re-
munerativa sobria, ma sempre pit aderente all’obiettivo
di piena valorizzazione delle professionalita. Il rafforza-
mento di una significativa leva variabile della remune-
razione costituisce non solo un importante strumento
di indirizzo delle performance del management, co-
munque vincolato a condizioni di attivazione e risultati
aziendali di Gruppo, ma & anche una leva strategica
in termini di flessibilita e di allineamento agli obiettivi di
medio-lungo pericdo.

Nello svolgimento delle proprie funzioni, il Comita-
to Remunerazioni & chiamato a garantire un costante
alineamento al Codice di Corporate Governance (gia
Codice di Autodisciplina) e alle disposizioni normative
in continua evoluzione. La Relazione sulla Politica di
Remunerazione 2021 e sui compensi corrisposti 2020
accoglie, quindi, le disposizioni del nuovo Regolamento
Emittenti che recepisce la direttiva (UE) 2017/828 - ¢.d.
Shareholder Rights Directive Il (“SHRD II").




Infine, in continuita con il 2020, e alla luce delle nume-
rose novita proposte, con I'obiettivo di agevolare la let-
tura della Relazione sulla Politica 2021 ¢ di rafforzarne
ulteriormente la trasparenza, € stato predisposto un do-
cumento aggiuntivo, “Remuneration Highlights 20217,
contenente una sintesi di tutti gli elementi a supporto
della strategia di business e sostenibilita del Gruppo
Poste ftaliane.

In un ambiente competitivo che, da un lato, si muove
con grande velocita e secondo dinamiche non con-
venzionali e che, dall’altro, esige forte capacita di inno-
vazione, ritengo che la politica retributiva proposta sia
pienamente coerente con la visione del Gruppo Poste
ltaliane. Tale politica conferma anche la valorizzazione
e centralita delle nostre persone come primario fattore
abilitante, nell’ottica di raggiungere risultati sostenibili di
lungo periodo, a beneficio, come gia detto, di tutti gii
stakeholder.

I

Lettera del Presidente del Comitato Remunerazioni

Mi auguro, pertanto, che la presente Relazione testi-
moni I'impegno nel fornire una rappresentazione chiara
e trasparente della politica remunerativa che Poste Ita-
liane intende adottare per il 2021 e dei risultati raggiun-
ti lo scorso anno, auspicando altresi che gli interventi
proposti incontrino un rinnovato e condiviso apprezza-
mento.

Cordialmente,

Giovanni Azzone

Presidente del Comitato Remunerazioni
Poste ltaliane S.p.A.
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Relazione sulfla politica in materia di remunerazione 2021 e sui compensi corrisposti 2020
Gruppo Poste ltaliane

Premessa

Il presente documento che contiene la Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2021 e sui compensi corri-
sposti 2020 & redatto da Poste Italiane S.p.A. (di seguito anche “Poste ltaliane”, “Capogruppo”, “Societd” o “Azienda”) ai sensi
del D.Lgs. 58/1998 (“TUF"), aggiornato con le modifiche apportate dal D.Lgs. n. 49 del 10 maggio 2019 - artt. 114-bis e 123~
ter — e del “Regolamento Emittenti”, aggiornato con le modifiche apportate dalle delibere n. 21623 e n. 21625 del 10 dicembre
2020 e n. 21639 del 15 dicembre 2020 — art. 84-quater.

La Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2021 (di seguito anche “Relazione sulla Remunerazione” o "Relazione”)
illustra in modo chiaro e comprensibile:

a) la politica della Societa in materia di remunerazione dei componenti degli organi di amministrazione, degli organi di controllo
(fermo restando quanto previsto dall’articolo 2402 del Codice Civile), dei direttori generali e dei Dirigenti con responsabilita
strategiche, con riferimento al 2021;

b) le procedure utilizzate per 'adozione e I'attuazione di tale politica.

Inoltre, la prima parte illustra il modo in cui la politica di remunerazione contribuisce alla strategia aziendale, al perseguimento
degli interessi a lungo termine e alla sostenibilita della Societa, tenuto conto del compenso e delle condizioni di lavoro dei dipen-
denti della Societa.

La Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2021 illustra, inoltre, come Poste ltaliane ha tenuto conto del voto espres-
s0 in occasione dell’ Assemblea degli azionisti svoltasi in data 15 maggio 2020.

La Relazione sui compensi corrisposti 2020, in modo chiaro e comprensibile e, nominativamente per i componenti degli organi
di amministrazione e di controllo, i direttori generali e in forma aggregata per i Dirigenti con responsabilita strategiche:

a) fornisce un’adeguata rappresentazione di ciascuna delle voci che compongono la remunerazions, compresi i trattamenti pre-
visti in caso di cessazione dalla carica o di risoluzione del rapporto di lavoro, evidenziandone la coerenza con la politica della
Societa in materia di remunerazione relativa all’esercizio di riferimento 2020;

b) illustra analiticamente i compensi corrisposti neli’esercizio di riferimento 2020 a qualsiasi titolo e in qualsiasi forma da Poste
ftaliane e da Societa controllate o collegate, segnalando le eventuali componenti dei suddetti compensi che sono riferibili ad
attivita svolte in esercizi precedenti a quelio di riferimento 2020 ed evidenziando, altresl, i compensi da corrispondere in uno o
pill esercizi successivi a fronte dell’attivita svolta nel’esercizio di riferimento 2020, eventualmente indicando un valore di stima
per le componenti non oggettivamente quantificabili nel’esercizio di riferimento 2020;

c) illustra come la Societa ha tenuto conto del voto espresso I'anno precedente sulla seconda sezione della Relazione.

In linea con le best practice di mercato, la presente Relazione & accompagnata da un documento aggiuntivo denominato
“Remuneration Highlights 2021”, predisposto al fine di fornire al mercato un quadro di immediata lettura sugli elementi chiave
delle politiche di remunerazione e incentivazione 2021.

Per quanto attiene al personale rientrante nel perimetro di applicazione delle politiche di remunerazione e incentivazione del
Patrimonio BancoPosta e, in particolare, per la categoria dei cosiddetti Material Risk Takers (“Risk Takers” o “Personale piu
rilevante” o “MRTs"), la descrizione di dettaglio & illustrata nelle “Linee Guida sulla politica in materia di remunerazione e incenti-
vazione 2021 del Patrimonio BancoPosta” o “Allegato”, redatto ai sensi della Circolare Banca d’ltalia n. 285/2013 e dell’articolo
450 del Regolamento (UE) n. 575 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 26 giugno 2013 (c.d. “CRR").

Le politiche di remunerazione e incentivazione di Poste Italiane sono definite in coerenza con il modello di governance della
Societa, con la normativa tempo per tempo vigente, e in conformita alle raccomandazioni del Codice di Corporate Governance
(gid Codice di Autodisciplina) cui la Societa ha aderito il 17 dicembre 2020 (con la precisazione che I'adesione al previgente
Codice di Autodisciplina era stata deliberata dal Consiglio di Amministrazione in data 31 luglio 2015).

Le politiche descritte nel presente documento si applicano a Poste Italiane S.p.A. e alle Societa da questa controllate (di seguito,

collettivamente, anche “Gruppo” o “Gruppo Poste ftaliane™). Pgr le Societa controllate soggette a normativa di settore, quali a titolo
esemplificativo e non esaustivo Poste Vita S.p.A., Poste Assicura S.p.A. oppure BancoPosta Fondi S.p.A. SGR, che adottano
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specifiche politiche di remunerazione coerenti con le normative alle stesse applicabili, i testo della presente Relazione funge da
principio ispiratore.

Si evidenzia che nella predisposizione della Relazione e del relativo Allegato, Poste ltafiane si & awvalsa del supporto fornito dalla
societa di consulenza Willis Towers Watson.

Il Consiglio di Amministrazione di Poste ltaliane, in data 15 aprile 2021, su proposta def Comitato Remunerazioni, ha deliberato
di sottoporre (i) al voto vincolante dell’ Assemblea degli azionisti, convocata per I'approvazione del Bilancio di Esercizio 2020,
la Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2021, e (i) al voto consultivo la Relazione sui compensi corrisposti nel
2020. Nella medesima adunanza del 15 aprile 2021, il Consiglio di Amministrazione di Poste ltaliane, su proposta del Comitato
Remunerazioni, ha parimenti deliberato di sottoporre al voto vincolante dell’ Assemblea degli azionisti, convocata per I'approva-
zione del Bilancio di Esercizio 2020, I'Allegato riferito al Patrimonio BancoPosta.

Il testo del presente documento & messo a disposizione del pubblico, presso la sede sociale e nella sezione Remunerazione del
sito internet della Societa per almeno dieci anni, entro il ventunesimo giorno precedente la data dell’ Assemblea convocata per I'ap-
provazione del Bilancio relativo all’esercizio 2020, secondo quanto previsto dalla normativa vigente. | Documenti Informativi relativi
ai piani di compensi in essere basati su strumenti finanziari sono reperibili nella medesima sezione del sito internet della Societa
https://www.posteitaliane.it{jt/remunerazione.html.
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Per attrarre e trattenere le miglioririsorse =

‘B AD-DG

92 L'importo fisso complessivo & pari a € 1.255.000 annui, invariato rispetto al precedente mandato.

2

2

£ DIRS (Dirigenti con responsabilita strategiche)

8 La retribuzione annua lorda fissa & coerente con il ruclo ricoperto, 'ampiezza delle responsabilita assegnate, I'esperienza e
le capacita richieste per ciascuna posizione, anche tenuto conto di appositi benchmark di mercato. La Societa, di norma,
prende a riferimento la mediana del mercato.

- Per garantire un trattamento remunerativo comparabile ai Peer

&= nen para

)

I

g | benefit sono definiti in linea con le prassi di mercato e attribuiti tenendo in considerazione if ruolo € le responsabilita assegnate.

Per garantire equita difrattarhehto
tE Il Consiglio di Amministrazione, in accoglimento della proposta formulata dal Comitato Remunerazioni, e acquisito il parere
8_§ del Comitato Controllo e Rischi, ha deliberato di sottoporre all’Assemblea degli azionisti del 28 maggio 2021, I'innalza-
%-g mento del rapporto tra la componente variabile e la componente fissa della remunerazione fino al limite del 2:1 per 20
o« 'g Risk Takers del Patrimonio BancoPosta incluso 'AD-DG, in linea con la prassi ormai consolidata € ampiamente diffusa nel
> settore bancario italiano.
Per motivare ebguidare’ le risorse sulle priorita délifénho E
AD-DG
Condizione Cancello: EBIT di Gruppo.
Condizioni di Accesso: CET1 e LCR BancoPosta e Solvency Ratio Poste Vita.
Obiettivi di Performance: economico-finanziari (peso 40%), redditivita corretta per il rischio (peso 20%), ESG (peso 40%).
Modalita di erogazione: differimento del 60% dell'incentivo su un orizzonte temporale di 5 anni (pro-rata); corresponsione per
aca o il 45% in forma monetaria e per il 55% in diritti a ricevere azioni ordinarie di Poste ltaliane, sottoposte a un vincolo di retention

: 1

0= di un anno.

N g Livello di incentivazione: I'assegnazione potra essere al massimo pari a € 900.000.
2

;E, oy E prevista I'applicazione di meccanismi di non conformita, Malus e Claw Back.
Oo9N

£50

T © m

s 2= DIRS

ES Performance Gate: EBIT di Gruppo.

2 -2 Obiettivi di Performance differenziati e riconducibili alle seguenti categorie: economico-finanziari (peso 20%), ESG (peso 40%),
= J

# S obiettivi di funzione (peso 40%).

Modalita di erogazione: differenziate, in linea con la normativa di riferimento.

Livelli di incentivazione: differenziati per liveflo di responsabilita e complessita del ruolo e ricompresi a target tra il 30% e il 50%
della retribuzione annua lorda fissa (livello soglia 70% del target e livello massimo 140% del target).

Resta inteso il rispetto delle normative di riferimento (es. circolare Banca d'ltalia 285/2013 per | Material Risk Takers).

E prevista I'applicazione di meccanismi di non conformita, Malus e Claw Back.

Una
tantum

Al’AD-DG e ai DIRS di Poste Italiane non possono essere attribuite Una Tantum.
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Sistemi di incentivazione
variabile a medio-lungo termine
Piano ILT Performance Share 2021-2023

Per garantire la sostenibilita a lungo termine

AD-DG

Condizione Cancello: EBIT cumulato di Gruppo.

Condizioni di Accesso: CET1, LCR e RORAC BancoPosta.

Obiettivi di Performance: EBIT cumulato di Gruppo (peso 40%), relative Total Shareholder Return (peso 40%) e ESG (peso
20%).

Modalita di erogazione: le azioni ordinarie di Poste ltaliane maturate vengono attribuite per il 40% (quota up-front), al termine
del periodo di performance; per il 60% in cinque quote annuali differite su un arco temporale quinquennale (e prime tre pari
al 10% delle azioni complessivamente maturate e le restanti due quote pari al 15%).
Livello di incentivazione: I'assegnazione potra essere al massimo pari a € 1.255.000.

E prevista I'applicazione di meccanismi di non conformita, Malus e Claw Back.

DIRS

Condizione Cancello: EBIT cumulato di Gruppo.

Obiettivi di Performance: EBIT cumulato di Gruppo (peso 40%), relative Total Shareholder Return (peso 40%) e ESG (peso
20%).

Modalita di erogazione: differenziate, in linea con la normativa di riferimento.

Livelli di incentivazione: il valore target delle assegnazioni varia da un minimo del 20% fino a un massimo dell'80% della retri-
buziopesannua lorda fissa.

E prevista I'applicazione di meccanismi di Malus e/o Claw Back.

Resta inteso il rispetto defle normative di riferimento.

Linee guida di possesso
azionario

kPer supportare Pallineamento agli interessi degli azionisti

AD-DG

Ammontare target: 1 annualita di retribuzione annua lorda.

Tempi e modalita di raggiungimento: fino alla scadenza del mandato/termine del rapporto; 50% di azioni disponibili derivanti
dal Piano ILT Performance Share da mantenere, a meno di aver gia raggiunto 'ammontare target.

DIRS

Ammontare target: V2 annualita di retribuzione annua lorda.

Tempi e modalita di raggiungimento: fino alla permanenza nel perimetro dei DIRS; 25% di azioni disponibili derivanti dal Piano
ILT Performance Share da mantenere, a meno di aver gia raggiunto 'ammontare target.

Conclusione del rapporto

Per regolare ex-ante gli aspetti economici relativi alla cessazione del rapporto

AD-DG .

Limporto derivante dall’applicazione di clausole/accordi non pud comungue superare un numero massimo di 24 mensilita
della remunerazione globale convenzionale lorda, comprensiva di una somma equivalente all’eventuale indennita di preavviso
previsto contrattualmente.

L'importo di cui sopra viene determinato sulla base della seguente formula predefinita:

« 10 mensilita in caso di cessazione del rapporto nel corso del primo anno di servizio;
« 16 mensilita in caso di cessazione del rapporto nel corso del secondo anno di servizio;
« 24 mensilita in caso di cessazione del rapporto nel corso del terzo anno di servizio e successivi.

DIRS (non Material Risk Takers)

Limporto derivante dall’applicazione delle clausole che regolino ex-ante gii aspetti economici relativi alla cessazione del rap-
porto non pud superare un numero massimo di mensilitd della retribuzione globale di fatto, comprensiva della retribuzione
annua lorda fissa, della media di quanto percepito a titolo di componente variabile a breve termine nell*uitimo triennio (o nel
minor periodo di lavoro prestato) e, di norma, del valore dei benefit assegnati come di seguito definito:

* 10 mensilita in caso di cessazione del rapporto nel corso del primo anno di attivita su un ruolo di DIRS;
+ 16 mensilita in caso di cessazione del rapporto nel corso del secondo anno di attivita su un ruolo di DIRS;
» 24 mensilita in caso di cessazione del rapporto nel corso del terzo anno di attivita su un ruolo di DIRS e successivi.

Si precisa che I'importo, come sopra definito, & comprensivo di una somma equivalente all'eventuale indennita di preavviso
previsto contrattuaimente.

La Societa non stipula “patti di non concorrenza” per ’AD-DG e i DIRS.

Resta inteso il rispetto delle normative di riferimento.
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Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2021 e sui compensi corrisposti 2020
Gruppo Poste [taliane

1. La politica in materia di remunerazione
2021 a supporto della strategia a lungo
termine

La strategia remunerativa di Poste Italiane ha la finalita di garantire I'alineamento degli interessi del management con quelli degli
stakeholder.

Coerentemente con la strategia di business e di sostenibilita del Gruppo, la politica di remunerazione & sviluppata su un orizzonte
ternporale pluriennale, con un focus sulla creazione del valore a lungo termine, e coniuga obiettivi finanziari e non finanziari, nel
quadro di una sana e prudente gestione dei rischi attuali e prospettici.

Gli obiettivi del Piano Strategico “2024 Sustain & Innovate” sono declinati nella politica di remunerazione di Poste Italiane e assi-
curano I'allineamento con le strategie di business e la People Strategy di Gruppo, offrendo un forte contributo alla valorizzazione
delle proprie persone e rispondendo efficacemente all’evoluzione dei diversi ambiti di attivita.

Tutti gli elementi della remunerazione, quali la retribuzione fissa, i benefit, i sistemi di incentivazione a breve e a medio-lungo
termine e le severance, sono stati sviluppati in modo organico, in coerenza con i principi di ragionevolezza, equita e trasparenza
garantendo, altresi, adeguati livelli di competitivita atti ad attrarre le migliori risorse presenti sul mercato e a motivare e trattenere
le competenze chiave.

La politica remunerativa di Poste Italiane definisce it quadro di riferimento per le prassi e le politiche retributive del Gruppo, e
sancisce gli obiettivi di solida gestione del rischio, creazione di valore a lungo termine e sostenibilita, oltre che I'allineamento con
il Piano Strategico “2024 Sustain & Innovate”.

1.1 Reward Platform: integrare le strategie ESG, di
Human Capital Development e di Business

Poste ltaliane & impegnata da oltre 150 anni nei servizi di corrispondenza (in primis), logistica e pacchi che poggiano sulla piu
estesa rete di distribuzione in Italia. Poste ltaliane & da tempo anche tra i principali protagonisti a livello nazionale nel’ambito
dei servizi finanziari e assicurativi e dei sistemi di pagamento. Oltre che nel mercato delle Telecomunicazioni, Poste ltaliane sta
entrando nel mercato dell’Energia. Il Gruppo & aggregatore omnicanale di servizi ed esperienze per soddisfare i diversi bisogni
degli stakeholder ed & una piattaforma ecosistemica aperta per erogare prodotti e servizi innovativi in logica cliente-centrica.

A supporto del perseguimento degli interessi a lungo termine e alla sostenibilita della Societd, a garanzia dell’execution del Piano
Strategico “2024 Sustain & Innovate”, & stata definita la «Reward Platform», in grado di integrare negli imperativi di business, le
strategie di Human Capital Development e di responsabilita sociale (Environmental, Social & Governance — ESG).

Di seguito alcuni degli obiettivi che la «Reward Platform» intende perseguire:
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1. La politica in materia di remunerazione 2021 a supporto della strategia a lungo termine

Figura 1. REWARD PLATFORM

r Financial suistainability ] ESG
: Qompletg autofinanziamento dei piani di Principali obiettivi ESG coliegati ai piani di
incentivazione a breve (MBO) e a lungo termine (ILT) incentivazione a breve (MBO) e a lungo termine (ILT)

40% per 'MBO 2021

Allineamento agli interessi a lungo termine degli
9 9 ine degh 20% per FILT 2021-2023

azionisti, imprescindibile per il Management

orizzonte temporale dell'lLT fino a 9 anni - Massimo livello di Trasparenza
considerando i periodi di performance, differimento .
e retention Robusto sistema di Governance

Stringenti clausole di malus e Claw Back

{ Human Capital Development E

Commitment e Engagement delle Persone al centro della strategia
del capitale umano

Inclusione e meritocrazia come principali pilastri

- Retribuzione coerente ed equa come driver per attrarre e trattenere
talenti e sostenere I'innovazione

Le politiche di remunerazione supportano it perseguimento degli obiettivi di business e gli indicatori chiave di performance sono
fissati su livelli sfidanti il cui raggiungimento garantisce I'autofinanziamento di tutti i sistemi di incentivazione (valori soglia degli
indicatori definiti pari almeno ai livelli di budget e di Piano Strategico). Inoftre, a garanzia della sostenibilita finanziaria nel tempo, i
sistemi di incentivazione sono sottoposti a stringenti clausole di malus e claw back e a periodi di performance/differimento/reten-
tion. L'EBIT, obiettivo chiave dei sistemi di incentivazione, rappresenta I'indicatore di sintesi dei risultati comuni a tutti | business
del Gruppo ed & misurato a livello annuale e pluriennale. Sono previst, in aggiunta, parametri di redditivita corretti per il rischio, a
garanzia della stabilita dei segmenti Financial e Insurance Services.

L’allineamento agli interessi degli azionisti &, altresi, garantito dalla presenza di obiettivi di performance ESG e di Total Shareholder
Return nella componente variabile defla remunerazione.
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Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2021 e sui compensi corrisposti 2020
Gruppo Poste ltaliane

Infatti, i sistemi di incentivazione sono contraddistinti da specifici indicatori ESG, che pesano almeno il 40% con riferimento al
sistema di incentivazione a breve termine “MBO”. A conferma dell'impegno strategico assunto dal Gruppo in tema di sostenibi-
lita, nel sistema di incentivazione a lungo termine “ILT Performance Share 2021-2023" & previsto un obiettivo ESG pari al 20%
collegato alla Finanza Sostenibile del Gruppo e coerente con i KP! del Piano Strategico “2024 Sustain & Innovate” presentati nel
Capital Markets Day del 19 marzo 2021. Tutti gii obiettivi sono predeterminati e misurabili in ottica di massima trasparenza nel
quadro di un robusto sistema di governance aziendale.

La strategia di Sostenibilita del Gruppo si articola su otto pilastri fondamentati, descritti accuratamente nel Bilancio Integrato e
di seguito rappresentati sinteticamente.

Figura 2. | PILASTRI DELLA STRATEGIA DI SOSTENIBILITA DEL GRUPPO POSTE ITALIANE

Integrita e trasparenza Diversita e inclusione

Sostegno al territorio Customer
e al Paese experience

Valorizzazione delle
persone

Innovazione )

Decarbonizzazione
Finanza sostenibile immohili e logistica

A conferma che la sostenibilita & un approccio promosso da Poste ltaliane & stato istituito, a seguito del rinnovo del Consiglio
di Amministrazione per il mandato 2020-2022, un nuovo Comitato endoconsiliare esclusivamente dedicato alle tematiche di
Sostenibilita (Comitato Sostenibilita) che, fino al mese di maggio 2020, erano state supervisionate dal Comitato Controllo, Rischi
e Sostenibilita (opportunamente ridenominato a maggio 2020, Comitato Controllo e Rischi).

Il Comitato Sostenibilita ha il compito di coadiuvare il Consiglio di Amministrazione, con funzioni istruttorie, di natura propositiva
e consultiva, nel perseguire il successo sostenibile, anche attraverso il supporto nelle valutazioni e decisioni relative ai fattori
ambientali, sociali e di governance promuovendo la continua integrazione delle best practice nazionali e internazionali relative alla
sostenibilita nelle strategie aziendali.

Le politiche di remunerazione si ispirano, inoltre, al principio di inclusione e meritocrazia, garantiscono I'equita, attraction e la
retention dei migliori talenti per sostenere il processo di innovazione e prescindono dal genere, cosi come da ogni altra forma
di diversita (et&, orlentamento e identita sessuale, disabilita, stato di salute, origine etnica, nazionalita, lingua, opinioni politiche,
condizione socio economica, fede religiosa).

Obiettivo primario per il Gruppo & quello di incentivare o sviluppo di una cultura d'impresa fondata sut rispetto e sulla valorizza-
zione della diversita che, in tutte le sue forme e manifestazioni e ai diversi livelli dell’organizzazione, & considerata una delle pit
grandi risorse che da valore al Gruppo Poste ltaliane nel suo complesso. Parimenti, la Politica Aziendale in materia di tutela e
protezione dei Diritti Umani, il Codice Etico del Gruppo e la Policy Diversity & Inclusion sanciscono I'impegno per la tutela dei diritti
di tutte le persone ricomprese all'interno della propria catena del valore e la prevenzione e ripudio di ogni forma di discriminazione
e violenza, e intensificano I'interesse aziendale nel promuovere il benessere della persona.
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1. La politica in materia di remunerazione 2021 a supporto della strategia a lungo termine

La gestione consapevole delle diversita in chiave inclusiva, oltre a creare valore sociale condiviso, rappresenta un elemento abi-
litante per il commitment delle persone negli obiettivi aziendali.

Il coinvolgimento sempre pili attivo delle persone, infatti, & uno degli elementi fondanti della strategia di “Human Capital
Development” illustrata nel paragrafo a seguire, focalizzato sulle condizioni di lavoro dei dipendenti di Poste ltaliane.

1.2 La politica di remunerazione, i compensi e le
condizioni di lavoro dei dipendenti di Poste italiane

Il Gruppo Poste ltaliane & consapevole che il capitale umano, il rispetto della persona, il suo sviluppo professionale, le capacita
relazionali, intellettive, organizzative e tecniche siano elementi determinanti per la creazione di vantaggio competitivo e per il
raggiungimento degi obiettivi strategici.

Poste ltaliane intende rafforzare I'engagement delle persone, per produrre benefici diffusi e sostenibili nel lungo periodo nell’inte-
resse di tutti gli stakeholder. L' Azienda pone da sempre il benessere dei suoi dipendenti al centro dei propri interessi con I'obiet-
tivo di migliorare costantemente la loro condizione e quella delle loro famiglie.

Poste ltaliane riserva una crescente attenzione agli aspetti legati alla tutela delle fragilita, alla conciliazione vita-lavoro, al soste-
gno alle diverse generazioni e a temi ad alta rilevanza inclusiva. Promuovendo 'impegno alla salute e alla sicurezza sul lavoro, il
sostegno alla genitorialita attiva, Pattenzione alla formazione delle persone, la salvaguardia del loro benessere e la conciliazione
vita lavorativa-privata, Poste taliane ha attivato una catena di valore per lo sviluppo di una cultura d'impresa inclusiva capace di
rispondere alle sfide e alle opportunita del mercato.

La pandemia da Covid-19 ha richiesto a tutti gli operatori economici grandi sforzi per I'identificazione di soluzioni volte a garantire
la salute dei clienti e dei propri dipendenti e, nello stesso tempo, continuita al proprio business. Poste lItaliane, in ottemperan-
za ai provedimenti governativi in materia di contenimento del virus e distanziamento interpersonale, ha messo in atto diverse
iniziative rese possibili grazie all’impegno di tutta I'organizzazione, fornendo il proprio contributo al’intero Paese. L'Azienda ha
ritenuto di fondamentale importanza garantire la salvaguardia della salute dei dipendent, adottando forme di lavoro flessibili (c.d.
smart working) e fornendo al personale tutti gli strumenti e attrezzature per svolgere in totale sicurezza il favoro in presenza (es.
DP!, pannelli di plexiglass ecc.), nei casi di attivita incompatibili con il modello di lavoro da remoto, come per ambito postale e
logistico. L'Azienda ha infatti prontamente reagito all'emergenza sanitaria rimodulando e realizzando in modalita virtuale numero-
se attivita, sperimentando cosi nuove forme di interazione e coinvolgimento del personale su tutto il territorio nazionale. Inottre,
tenendo conto dello sforzo collettivo senza precedent nella fase di emergenza, Poste ltaliane ha deciso di decurtare il 50% del
bonus “MBO 2020” per tutto il proprio management, oltre 1.300 beneficiari.

Attraverso le numerose misure adottate, Poste Italiane ha confermato la sua tradizionale vocazione di vicinanza al territorio. Ogni
persona del Gruppo, adottando un comportamento corretto e seguendo responsabilmente le indicazioni delle istituzioni, colla-
bora e si rende parte attiva nel contrasto alla difiusione del virus e nella salvaguardia della vita propria e di quella altrui, tutelando
allo stesso tempo il futuro dell’Azienda e del Paese.

A conferma del percorso virtuoso intrapreso, nel 2021, per il secondo anno consecutivo, Poste Italiane & stata certificata da Top
Employers Institute, in particolare per le sue politiche di Learning, Work-environment, Business & Ethics, Sustainability e Diversity
& Inclusion.

Nell’ambito delle azioni a supporto della Diversity & Inclusion, Poste ltaliane & stata riconfermata per il secondo anno consecutivo
nel Bloomberg Gender Equality Index (GEI), Iindice di riferimento mondiale sulla parita di genere, che si aggiunge ai risultati gia
ottenuti da Poste ltaliane sul tema della parita di genere, come Iingresso nella top five della classifica sulla gender equality delle
societa appartenenti al’'indice FTSE MIB della Borsa di Milano, stilata da Equileap.

Per maggiori dettagli, si imanda al Bilancio Integrato di Poste ltaliane disponibile sul sito web aziendale dove & possibile appro-

fondire tutte le iniziative su welfare, formazione, piani di sviluppo e sulla promozione della diversita e dell'inclusione e le iniziative
connesse all’emergenza sanitaria, nella sezione dedicata ai pilastri ESG Valorizzazione delle persone e Diversita e inclusione.
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Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2021 e sui compensi corrisposti 2020
Gruppo Poste Italiane

1.3 La politica di remunerazione e l'allineamento agli
interessi degli azionisti

Pay for performance

Al fine di assicurare la competitivita e Iefficacia della strategia di remunerazione conformemente al principio di sobrieta che da
sempre la contraddistingue, la remunerazione deve essere coerente con la performance sostenibile nel lungo termine.

Un valido riferimento per valutare 'adeguatezza delle remunerazioni, nonché la rispondenza con le aspettative di tuti gli stakehol-
der, & il “pay for performance”, che misura il grado di allineamento tra le performance della Societa e i livell retributivi corrisposti,
anche rispetto ad un campione di riferimento che comprende numerose societa, comparabili per dimensione, rappresentative
dei business in cui la Societa opera, nonché delle specificita derivanti dalla composizione degli azionisti.

Il grafico illustra il posizionamento relativo della Remunerazione Diretta Annua dell’ AD-DG al 31/1 2/2020, intesa come remu-
nerazione fissa, remunerazione variabile a breve e remunerazione variabile a medio-lungo termine al massimo, rispetto al Total
Shareholder Return (TSR} su un orizzonte temporale triennale (2018-2020).

Poste Italiane ha garantito ai propri azionisti un Total Shareholder Return del 57,55%, tra il 2018 e il 2020, e si colloca neli’area
di elevata performance a fronte di un livello di Remunerazione Diretta Annua dell’ AD-DG (al 31/12/2020) inferiore alla mediana
del campione di riferimento.

Figura 3. PAY FOR PERFORMANCE 2018-2020 AD-DG DI POSTE ITALIANE
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| livelli di remunerazione complessiva dell’AD-DG sono sobri come risulta dai benchmark retributivi condotti annuaimente e, in
particolare, rispetto alle performance conseguite.
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1. La politica in materia di remunerazione 2021 a supporto della strategia a lungo termine

Il supporto degli azionisti alla politica di remunerazione

La Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2020 ha riportato ampio consenso tra gli azionisti, apprezzamento con-
fermato dal voto assembleare favorevole anche con riferimento al risultato delle sole minoranze.

Di seguito, & riportato lo storico dei risultati dei voti assembleari per la Relazione sulla Remunerazione, fin dalla quotazione della

Societa:

Figura 4. ESITO YOTI ASSEMBLEAR! RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE 2016-2020

Voti favorevoli complessivi

0, 9 0,
99,30@‘ 9,30% 96,58%
3 o 0,
. 7 91,24% 88,78% 88,85% 87.38%
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Poste Italiane FTSE MIB’
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94,53% 95,77%
82,03%
. . 77,88%
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T7014%  610% 68,04%
[E— 61,85%
34,12%
26,68%
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Poste Italiane FTSE MIB".
* |l riferimento & ad un Panel composto da circa 30 emittenti inclusi nell'indice FTSE MIB, selezionatiin base ai criteri di capitalizzazione e sede legale in ltalia. Nb. L'elaborazione
non prende in considerazione le azioni “non votanti”. Fonte: Georgeson.
Uesito di voto dell’ Assemblea degli azionisti del 15 maggio 2020 & stato analizzato nel quadro della governance ¢ Si %x che
caratterizza le politiche e | sistemi di remunerazione e incentivazione del Gruppo.
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Gruppo Poste ltaliane

Poste Italiane si impegna a mantenere un dialogo costruttivo e continuativo con | suoi azionisti anche su tematiche di remune-
razione, con I'obiettivo di migliorare e garantire un'informativa al pubblico piu efficace, sulla base dei migliori standard italiani e
internazionali.

A fronte di numerose novita introdotte, anche in accoglimento dei feedback pervenuti dal mercato, & stato registrato un forte
incremento del consenso per la Relazione sulla politica in materia di remunerazione rispetto al 2019.

Nel 2020, a seguito del recepimento della SHRD I, anche la Relazione sui compensi corrisposti & stata sottoposta per la prima
volta a votazione assembleare, pertanto, non & possibile confrontare il dato con gfi anni passati. Tuttavia, il consenso ottenuto del
98,24%, pari al 90,72% dei soli azionisti di minoranza, supera ampiamente la media del FTSE MIB.

Figura 5. ESITO VOTI ASSEMBLEAR! RELAZIONE SUY COMPENSI CORRISPOSTI 2012

Voti favorevoli complessivi Voti favorevoli degli azionisti di minoranza

83,26% -
61,849

Poste ltaliane FTSE MIB* Poste ltaliane FTSE MIB*

*  Wriferimento & ad un Panel composto da circa 30 emittenti inclusi nell'indice FTSE MIB, selezionati in base ai criteri di capitalizzazione e sede legale in ltalia. Nb. L'elaborazione
non prende in considerazione le azioni “non votanti”. Fonte: Georgeson.

Il piano di incentivazione basato su strumenti finanziari 2020 ha ottenuto un largo consenso pari al 99,93% di voti favorevoli dei
votanti complessivi e il 99,66% dei soli azionisti di minoranza (cfr. figura 6). Tale livello di consenso, il pill alto registrato fin dalla
quotazione di Poste ltaliane, & la conferma dell’allineamento del piano di incentivazione alle best practice di settore.
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Figura 6. ESITO VOT! ASSEMBLEARI DOCUMENTO INFORMATIVO PIANI DI INCEMTIVAZIONE
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+ Nel 2017 e 2020 Poste Italiane ha sottoposto ad approvazione Assembleare solo un piano di incentivazione variabile basato su strumenti finanziari a breve termine; sono
state prese in considerazione solo le societa del FTSE che hanno portato ad approvazione un piano a breve termine. Nb. L'elaborazione non prende in considerazione le
azioni “non votanti”. Fonte: Georgeson.

In vista del nuovo Piano Strategico “2024 Sustain & Innovate”, nel corso del primo trimestre 2021, Poste ltaliane ha avviato una
campagna d’ascolto con un cluster di principali investitori istituzionali al fine di acquisire le priorita in tema ESG.

Tale campagna d’ascolto focalizzata su temi £SG & stata successivamente integrata con la consolidata attivita di engagement [
di piti ampio respiro con investitori istituzionali e principali proxy advisor, che si rinnova su base annuale. Dall'interazione con gl )
operatori di mercato sono emerse preziose indicazioni accolte nella politica in materia di remunerazione. La politica remunera-

tiva presenta, infatti, una rinnovata attenzione ai temi ESG, in aggiunta al miglioramento della leggibilita e fruibilita, tenfito conto
dellarticolata natura multi business del Gruppo Poste ltaliane e delle diverse normative applicabili.

29




Relazione sulla politica in materia di remunerazione 2021 e sui compensi corrisposti 2020
Gruppo Poste ltaliane

Infine, si ritiene opportuno evidenziare che i principali proxy advisor hanno emesso nel 2020 per tutti i punti all’ordine del giorno
afferenti la remunerazione (Politica di Remunerazione 2020, Compensi Corrisposti 2019 e Documento Informativo) una rac-
comandazione di voto positiva senza sollevare particolari rilievi con un’unica eccezione. Uno dei proxy advisor, infatti, aveva
evidenziato che | pagamenti per la conclusione del rapporto dei Dirigenti con responsabilita strategiche potevano eccedere le 24
mensilita nel caso di inclusione delle mensilita di preawviso e di ulteriori mensilita collegate ai patti di non concorrenza, prassi non
perfettamente aderente alla propria linea guida di voto. Nell’ottica di ascolto proattivo, la politica di remunerazione 2021 di Poste
ltaliane & stata aggiornata anche su questo specifico aspetto, pertanto, i pagamenti per la conclusione del rapporto dei Dirigenti
con responsabilita strategiche, come si evince nel paragrafo dedicato, prevedono come limite massimo complessivo quello delle
24 mensilita senza la possibilita di riconoscere ulteriori mensilita collegate al preawiso o a patti di non concorrenza.
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2. Governo delle politiche di
remunerazione e incentivazione

Il processo di elaborazione delle politiche di remunerazione e incentivazione di Poste ltaliane prevede il coinvolgimento di una plu-
ralita di soggetti coerentemente con le previsioni normative, statutarie e con il modetio di organizzazione e governo della Societa.

Con riferimento ai componenti del Consiglio di Amministrazione (C.d.A.) di Poste ltaliane, la politica di remunerazione & definita:

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

e dal Consiglio di Amministrazione, che determina i compensi degli Amministratori investiti di particolari cariche, sentito il parere
del Collegio Sindacale. Inoltre, il C.d.A., su proposta del Comitato Remunerazioni, definisce | compensi per la partecipazione
dei Consiglieri ai Comitati endoconsiliari.

Il Consiglio di Amministrazione, in linea con le raccomandazioni del Codice di Corporate Governance, € supportato, per quanto
riguarda le tematiche di remunerazione, dal Comitato Remunerazioni, composto da Amministratori non esecutivi - la maggioranza
dei quali (tra cui il relativo Presidente) in possesso dei requisiti di indipendenza — avente funzioni propositive e consultive in materia.

Per quanto riguarda i processi di Corporate Governance delle politiche di remunerazione e incentivazione afferenti il Patrimonio
BancoPosta, si rinvia a quanto descritto nell’Allegato “Linee Guida sulla politica in materia di remunerazione e incentivazione
2021 del Patrimonio BancoPosta”.

Con riferimento alle Societa controllate sottoposte a vigilanza (ad esempio di Banca d’ltalia per le attivita finanziarie o IVASS per le
attivita assicurative), si imanda alle politiche di remunerazione e incentivazione dalle stesse predisposte e approvate, in coerenza
con i processi di Corporate Governance.

2.1 Assemblea degli azionisti

In materia di remunerazione, I’ Assemblea degli azionisti di Poste ltaliane:

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

o delibera su eventuali piani basati su strumenti finanziari destinati ad Amministratori, dipendenti o collaboratori, ai sensi dell’art.
114-pis del TUF;

e si esprime con voto vincolante in merito all’approvazione della Relazione sulla politica in materia di remunerazione di Poste
ltaliane S.p.A., ai sensi dell’art. 123-ter del TUF;

& siesprime con voto non vincolante in merito all’approvazione della Relazione sui compensi corrisposti di Poste ltaliane S.p.A.,
ai sensi dell’art. 123-ter del TUF.

Si ricorda che in linea con le previsioni del Regolamento del Patrimonio BancoPosta, I'Assemblea degli azionisti pud deliberare
sull’eventuale proposta dell’organo con funzione di supervisione strategica di fissare un limite al rapporto tra la componente
variabile e quella fissa della remunerazione individuale superiore a 1:1 e in ogni caso entro i limiti massimi definiti dalla regolamen-
tazione applicabile. L'Assemblea degli azionisti di Poste ltaliane convocata per il 28 maggio 2021 & chiamata ad approvare la
proposta di innalzamento del limite al rapporto tra la componente variabile e quella fissa della remunerazione individuale dall’1:1

al 2:1.
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2.2 Consiglio di Amministrazione

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

e determina le politiche e livelii di remunerazione degli Amministratori investiti di particolari cariche, sentito il Collegio Sindacale,
nonché del Direttore Generale, del Responsabile della funzione Controllo Interno, del Responsabile della funzione BancoPosta
e del Dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili societari; resta inteso che Presidente e AD-DG si astengono
dalle votazioni collegate alle decisioni sulla determinazione dei compensi che li riguardano;

e fissa gli obiettivi di performance ai quali sono legati i piani di remunerazione variabile degli Amministratori esecutivi e verifica il
raggiungimento dei suddetti obiettivi di performance, nonché di quelli cui sono legati i piani d’incentivazione rivolti ai Dirigenti
con responsabilita strategiche. Resta inteso che, coerentemente con le previsioni di legge, I'’AD-DG si astiene dalle votazioni
collegate alle decisioni sulla determinazione degli obiettivi di performance che lo riguardano;

e approva le politiche di remunerazione per I'esercizio in corso con riferimento agli Amministratori ed ai Dirigenti con responsa-
bilita strategiche e le sottopone al voto vincolante dell’ Assemblea degli azionisti;

e approva la relazione sui compensi corrisposti per 'esercizio precedente con riferimento agli Amministratori ed ai Dirigenti con
responsabilita strategiche e la sottopone al voto consultivo dell’Assemblea degli azionisti;

e delibera gli eventuali piani basati su strumenti finanziari e li sottopone all’approvazione dell’Assemblea degl azionisti.

Gli argomenti relativi al governo e alle politiche di remunerazione sono stati affrontati in sette adunanze del Consiglio di
Amministrazione nel corso del 2020.

Il Consiglic di Amministrazione per il mandato 2020-2022 & composto da 7 amministratori — cui si aggiungono il Presidente (non
esecutivo e indipendente) e ' Amministratore Delegato, per un totale di 9 membri — non esecutivi (5 dei quali dotati dei requisiti di
indipendenza di cui all’art. 2 raccomandazione 7 del nuovo Codice di Corporate Governance, nonché dei requisiti di indipendenza
di cui all'art. 148, comma 3, del TUF), che compongono i cinque Comitati endoconsiliari (come riportato nella tabella che segue).
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Figura 7. COMPOSIZIOME C.D.A. E COMITAT! PER il MANDATO 2020-2022

COMITATO
COMITATO PARTI
NOMINE E COMITATO CORRELATEE
NOMEE COMITATO CORPORATE CONTROLLOE COMITATO SOGGETTI

CARICA COGNOME REMUNERAZIONI GOVERNANCE RISCHI SOSTENIBILITA COLLEGATI

Consigliere

Consigliere @) @)

Consigliere @ '

i A
Consigliere

Consigliere
Consigliere 9
Consigliere

Presidente @ Membro

smministratori investiti di particolari cariche

PRESIDENTE AMMINISTRATORE DELEGATO E DIRETTORE GENERALE
Maria Bianca Farina' 2 Matteo Del Fante

1. Amministratore non esecutivo.
2, Amministratore indipendente ai sensi del Testo Unico della Finanza e del Codice di Corporate Governance delle Societa quotate.

Come previsto dall’art.123-ter, comma 3-bis del TUF aggiornato nel 2019, in presenza di circostanze eccezionali Poste ltaliane
pud derogare temporaneamente alle proprie politiche in materia di remunerazione fermo restando il rispetto dei vincoli normativi
e regolamentari. Per circostanze eccezionali si intendono solamente situazioni in cui la deroga alla politica di remunerazione e
necessaria ai fini del perseguimento degli interessi a lungo termine e della sostenibilita della Societa nel suo complesso o per
assicurarne la capacita di stare sul mercato. Il processo & di seguito sintetizzato.

Il Consiglio di Amministrazione su parere del Comitato Remunerazioni e sentito il Comitato Parti Correlate e Soggetti Collegati
(e altri Comitati endoconsiliari eventualmente coinvolti su tematiche di competenza), coerentemente con le Linee Giida sulla
Gestione delle operazioni con Parti Correlate e Soggetti Collegati di Poste Italiane S.p.A., limitatamente agli elemenit ¢i politica
retributiva riportati al paragrafo 4.1 della prima sezione del presente documento, pud derogare temporaneamente. i
remunerazione nelle circostanze sopra individuate.
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Comitato Remunerazioni

Il Comitato Remunerazioni & investito di compiti consultivi e propositivi in materia di sistemi di remunerazione e incentivazione.
Composizione, mandato, poteri € modalita di funzionamento del Comitato sono disciplinati da apposito regolamento approvato
dal Consiglio di Amministrazione di Poste Italiane.

In via generale, il Comitato Remunerazioni di Poste Italiane & composto da almeno tre Amministratori non esecutivi, di cui uno
con funzioni di Presidente. La maggioranza dei membri, tra cui il Presidente stesso, & dotata dei requisiti di indipendenza di cui
allart. 148, comma 3, del TUF e all’art. 2, raccomandazione 7, del Codice di Corporate Governance. Inoltre, almeno un com-
ponente del Comitato possiede un’adeguata conoscenza ed esperienza, valutata dal Consiglio di Amministrazione al momento
della nomina, in materia finanziaria o di politiche retributive e di gestione del rischio, capitale e liquidita.

Alle riunioni del Comitato partecipano il Collegio Sindacale e, su invito, i competenti organi e funzioni aziendali. Di regola alle
riunioni partecipa, inoltre, per gli argomenti relativi all’esercizio delle attivita di BancoPosta, il Responsabile della funzione Risk
Management di BancoPosta.

Nella figura seguente si riporta la composizione del Comitato al 31 dicembre 2020. Si ricorda che il Presidente del Comitato
Remunerazioni & un consigliere eletto nella lista n.2 degli Investitori Istituzionaii.

Figura 8. COMPOSIZIONE DEL COMITATO AL 31 DICEMBRE 2020

PRESIDENTE

Giovanni Azzone'

MEMBRO

Daniela Favrin

MEMBRO

Elisabetta Lunati

1. Candidato della Lista n.2 — Investitori Istituzionali, per la nomina dei componenti del Consiglio di Amministrazione 2020-2022.

Al Comitato Remunerazioni sono attribuiti, tra I'altro, i seguenti compiti di natura propositiva e consuitiva:

e formulare al Consiglio di Amministrazione proposte in merito alla politica per la remunerazione degli Amministratori e dei
Dirigenti con responsabilita strategiche, in coerenza con le disposizioni vigenti, valutando periodicamente I’ adeguatezza, la
coerenza complessiva e la concreta applicazione della politica adottata ed avvalendosi delle informazioni fornite dall’ Ammini-
stratore Delegato per quanto riguarda I'attuazione di tale politica;

e presentare proposte o esprimere pareri al Consiglio di Amministrazione sulla remunerazione dell’ Amministratore Delegato e
Direttore Generale e sulla fissazione degli obiettivi di performance correlati alla componente variabile della remunerazione,
prowedendo a monitorare I'applicazione delle decisioni adottate dal Consiglio stesso e verificando il raggiungimento dei
menzionati obiettivi;

e formulare proposte in merito alla remunerazione, anche variabile, del Responsabile della Funzione Controllo Interno di Poste
italiane S.p.A., di concerto con il Comitato Controllo e Rischi;

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

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

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

Per quel che riguarda le competenze del Comitato Remunerazioni riferite al Patrimonio BancoPosta, si imanda all’Allegato “Linee
Guida sulla politica in materia di remunerazione e incentivazione 2021 del Patrimonio BancoPosta”.
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| Comitato, attraverso il suo Presidente, riferisce al Consiglio di Amministrazione in merito alle attivita svolte dal Comitato stesso
alla prima riunione utile e, comungue, ogni qualvolta lo ritenga necessario.

Il Comitato ha facolta di accesso (nei limiti dei compiti ad esso attribuiti) alle informazioni & alle funzioni aziendali necessarie per
lo svolgimento dei propri compiti & pud avvalersi di consulenti ed esperti esterni a spese della Societa, nei limiti del budget com-
plessivo approvato dal Consiglio di Amministrazione per tutti i Comitati.

Il Comitato Remunerazioni si riunisce con cadenza periodica e con la frequenza necessaria per lo svolgimento delle proprie fun-
ioni secondo un calendario annuale che segue tipicamente il seguente ciclo di attivita:

Figura 9. CICLO DI ATTIVITA DEL COMITATO REMUNERAZIONI

Gennaio-Marzo

¢ Revisione struttura di remunerazione
a supporto della strategia di business

* Sviluppo delta Relazione
sulla remunerazione ed altra
documentazione per ’Assemblea
degli azionisti

« Consuntivazione obiettivi anno
precedente

« Definizione di nuovi sistemi di
incentivazione e assegnazione obiettivi

Ottobre-Dicembre Aprile-Maggio

¢ Approvazione della
Relazione sulla
remunerazione ed

» Discussione su trend di
mercato ed evoluzione
guadro regolamentare

Attivita

» Analisi di competitivita del Comitato ;aagral’izg:rmnzlrg:zclizgﬁ
retributiva degli Remunerazioni azionisti

Amministratori e Dirigenti
con responsabilita
strategiche

« Informativa sulle attivita di
engagement con investitori e
proxy aadvisor

Giugno-Settembre

« Analisi esiti assembleari e review
di tematiche rilevanti
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Altri Comitati endoconsiliari

Si evidenzia che, ove previsto dalla regolamentazione interna e dai processi di Corporate Governance, su specifici argomenti in
materia di remunerazione e incentivazione, viene effettuata una apposita discussione in Comitato Controllo e Rischi, in Comitato
Sostenibilita e/o in Comitato Parti Correlate e Soggetti Collegati, che formulano il propric parere, avvalendosi, ove necessario,
delle funzioni interne preposte o del supporto di consulenti esterni.

Inoltre, il Comitato Controllo e Rischi ha la responsabilita di supportare il Comitato Remunerazioni nel formulare proposte in meri-
to alla remunerazione, anche variabile, del Responsabile della Funzione Controllo Interno di Poste ltaliane S.p.A. e accerta che
gli incentivi sottesi al sistema di remunerazione e incentivazione del Patrimonio BancoPosta siano coerenti con il Risk Appetite
Framework.

2.3 Coliegio Sindacale

Il Collegio Sindacale partecipa alle riunioni del Comitato Remunerazioni, esprime i pareri richiesti dalla disciplina vigente con rife-
rimento alla remunerazione degli Amministratori investiti di particolari cariche, ai sensi def’art. 2389, comma 3 c.c., verificandone
altresi la coerenza con le politiche generali adottate dalla Societa.

2.4 Altri soggetti

Nel’ambito delle competenze e delle responsabilita assegnate, la funzione Risorse Umane e Organizzazione elabora I'ipotesi
tecnica alla base delle politiche di remunerazione e la sottopone al Comitato Remunerazioni, fatto salvo il rispetto di quanto spe-
cificatamente previsto per il Patrimonio BancoPosta. La funzione Risorse Umane e Organizzazione — su richiesta del Comitato
Remunerazioni — garantisce, inoltre, un ausilio tecnico nel predisporre il materiale propedeutico all'attivita del Comitato stesso
anche con it supporto di altre funzioni owner di specifici processi.

La funzione Amministrazione, Finanza e Controllo contribuisce alla definizione e alla consuntivazione degli indicatori economi-
co-finanziari previsti nei sistemi d’incentivazione e ne verifica la relativa sostenibilita economico-finanziaria.

La funzione Corporate Affairs assicura il rispetto dei processi di Corporate Governance e contribuisce alla definizione e alla con-
suntivazione degli indicatori non finanziari (ESG). Si ricorda, inoltre, che il Responsabile della funzione Affari Societari (in ambito
Corporate Affairs) & anche Segretario del Comitato Remunerazioni e ha il compito di assistere il Presidente e il Comitato stesso
nello svolgimento delle relative attivita e di redigere il verbale delle riunioni.

Con riferimento al Patrimonio BancoPosta, si rinvia a quanto definito nell’ Allegato “Linee Guida sulla politica in materia di remu-

nerazione e incentivazione 2021 del Patrimonio BancoPosta” per i compiti e le responsabilita del Responsabile della funzione
BancoPosta e delle relative funzioni di controlo.
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3. Prassi di mercato

La Societa monitora regolarmente I'andamento del mercato anche facendo ricorso a benchmark remunerativi realizzati dai prin-

cipali player internazionali e di settore, utili a verificare la competitivita dell’offerta remunerativa.

Il peer group 2021, definito per il confronto retributivo dell’ Amministratore Delegato e Direttore Generale, € rimasto sostanzial-

mente invariato rispetto a quello presentato nel 2020

Figura 10. PEER GROUP

CRITERI DI SELEZIONE

 BUSINESS&
COMPLESSITA

_ DIMENSIONI

(" )
ALLIANZ INTESA SANPAOLO

AXA LEONARDO
BANCO BPM POSTNL
BPOST SAIPEM

CTT - CORREIOS DE PORTUGAL SNAM
DEUTSCHE POST TERNA
ENEL TIM
ENI UNICREDIT
GENERALI ASSICURAZIONI UNIPOL GRUPPO

Il peer group & stato costruito selezionando le aziende all'interno di un pit ampio campione di societa italiane ed europee aventi

caratteristiche confrontabili con quelle di Poste ltaliane.

In particolare, per la valutazione del parametro “Dimensioni”, sono stati considerati la capitalizzazione, i ricavi e il numero di dipen-

denti. Nel parametro “Business & Complessita” sono tenuti in evidenza i diversi settori in cui il Gruppo Poste ltaliane oper:
focus sul settore bancario italiano, poiché I'AD-DG & sottoposto alla normativa di vigilanza bancaria, ma anche sul settore

1. Nel 2020 era presente nel peer group Ubi Banca incorporata, nel corso degli ultimi mesi, nel Gruppo Intesa Sanpaolo.
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tivo e sulla logistica e pacchi a livello europeo), oltre alle complessita gestite. Infine, nel parametro 