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Lettéi;é del Presidente del Comitato Remunerazione agli
Azionisti

Signori Azionisti sono lieto di presentare la Relazione sulla Remunerazione che verra sottoposta
al’Assembiea.

La Politica di Remunerazione & un importante strumento di confronto con gli investitori e il pubblico
in generale, volto ad evidenziare le modalita con cui il management e tutti i collaboratori del Gruppo
sono incentivati al perseguimento delle direftrici di business evidenziate e al conseguimento dei
risultati attesi.

La presentazione del business plan 2018-20, avvenuta il 19 giugno 2018, ha rappresentato un
importante punto di snodo nel percarso di sviluppo di doBank che si & confermato come il piti grande
gruppo in Europa specializzato nel credit servicing.

Il nuovo piano & improntato su un percorso di infernazionalizzazione, consolidato anche attraverso
l'acquisizione di Altamira Asset Management, che vede la trasformazione di doBank, prevista nel
primo semestre 2019, in una societa di servicing dotata di licenza ai sensi dell'art. 115 TULPS e il
venir meno del gruppo bancario con conseguente liberazione di importanti risorse.

in considerazione della permanenza della qualifica di Gruppo Bancario alla data in cui la presente
Relazione verra sottoposta allapprovazione del’Assemblea degli Azionisti, il Consiglio di
Amministrazione ha assunto la decisione di sottoporre al parere vincolante del’Assembiea una
politica di remunerazione per il 2019 coerente alla normativa Banca di ltalia che recepisca i
cambiamenti introdotti con l'evoluzione del quadro regolamentare del settore bancario, in
sostanziale continuita con il 2018. Al fine tuttavia di potersi adeguare alle best practice del settore
gia nel corso del 2019, la presente Politica prevede 1a possibilita di introdurre delle semplificazioni e
delle flessibilita ulteiori rispetto al passato in considerazione del venir meno dell’applicabilita dei
requisiti di vigilanza prudenziale a valle della trasformazione entro il primo semestre del 2019, pur
mantenendo tra i principi fondamentali la sostenibilita rispetto ad un orizzonte pluriennale.

Colgo F'occasione per ringraziare voi azionisti per esservi resi disponibili ad un confronto costruttivo
e per la fiducia accordata, finalizzato a comprendere e indirizzare le reciproche esigenze.

Desidero inoltre ringraziare gli altri membri del Comitato Remunerazione per ia collaborazione e il
contributo fattivo.

La presente Relazione sulla Remunerazione & stata approvata dal Consiglio di Amministrazione il
22 marzo 2018 e viene sottoposta all'Assemblea degli Azionisti per I'approvazione, in ottemperanza
alle previsioni delle Disposizioni di Vigilanza della Banca d’ltalia e dell’art. 123 ter del TUF.

il Presidente del Comitato per la Remunerazione
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Executive Sumimary

di banche e investitori pubbhm e privati. I Gruppo ha incltre sviluppato un’offerta ds s
connessi allattivita di servicing, che includono la raccolta, Pelaborazione e la fornitura d1 mformazmm
immobitiari e legali aventi ad oggetto i debitori, e ld prestazione di servizi immobiliari sempre
connessi all'attivitd di recupero (e.g. partecipazione in asta, REOCQ eic.) e attivitd di supporto al
recupero giudiziale dei crediti.

il Gruppo doBank infende proseguire il rafforzamento del proprio ruolo di leader nel settore del credit
servicing in Europa, anche atiraverso il rafforzamento della presenza infernazionale, in Grecia e,
con Pacquisizione dell’85%% di Altamira Asset Management, presente in Spagna, Portogalo, Grecia
e Cipro continuando a:

Aumentare il fatturato per GBV

Aumentare l'efficienza de! gruppo

Ottimizzare la generazione di flussi di cassa e massimizzare la debt capacity

Composizione Ricavi Lordi doBank 5.p.A. (esercizio 2018)

0’4% Ricavi da Co-
investimen

Ricavi da Prodott
(}n’
~1LE Ancilian
{2 attivith minosi)

28 0% Rivzel du Servicing

Principali Indicatori Economici (2018 vs 2017, valori in migliaia)

16% 17%

76.102

RICAVENETTIL EBITDA RISULTATO NETTO
2017 #2018°

“Nel 2018 sono stati compiuti importanti passi avanti nella realizzazione del nostro Business Plan
sia a livello organico, con un’EBITDA in crescifa del 20% e una generazione di free cash flow per
oltre 65 milioni, sia tramite M&A. Alla luce di questi risultati e delf'accordo per l'acquisizione di
Altamira, guardiamo al mercato europeo del credit servicing con olfimisno e continuiamo a vedere
opportunita di crescita nei mercati e nei segmenti di prodoito in cui siamo leader.” Andrea Mangoni,
Amministratore Delegato di doBank.
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Coerentemente con le priorita di business, la strategia di remunerazione per il 2019 si sviluppa in
continuita con le azioni avviate in vista della trasformazione societaria declinata nel piano 2018-2020
presentato alla comunita finanziaria il 19 giugno 2018, a sostegno di una governance chiara e
trasparente e della creazione di valore nel tempo per gii azionisti, gli investitori e, in generale, il
sistema economico in cui doBank opera.

2017 2018

14 luglio 2017

[NDICE PEER ~ wmewewnae FTSE Itzlia Mid Cap ([TMC)  swmememDobank ® |PO doBank

Peer Group: Arrow Global;, B2Holding;Banca Farmafactoring; Banca IFIS; Banca Sistema; Cerved; Encore
Capital Group; Hoist Finance; Intrum Justitia; Kruk; PRA Group

La presente politica di remunerazione & coerente con le direttrici di business ed & finalizzata a
focalizzare ulteriormente il management sul conseguimento dei risultati attesi di Gruppo, tenuto
conto delia importante trasformazione in corso. lLa politica di remunerazione si sviluppa
conformemente alle previsioni regolamentari applicabili e ai criteri di sana e prudente gestione del
rischio, in linea con gli interessi di lungeo termine degli investitori,

Gii obiettivi perseguiti con la strategia di remunerazione sono i seguenti:

+ Allineare gli interessi del management e del Gruppo con quelli degli investitori;

+ Creare valore nel tempo per tutti gii stakeholders;

+ Incentivare al conseguimento dei risultati attesi in considerazione delle opportunita emergenti
dal quadro regolamentare di riferimento in Europa e tenuto conto dello scenario competitivo

sempre pil sfidante;

«  Aftrarre, trattenere e motivare i dipendenti con un focus sulle risorse con le competenze distintive
per il perseguimento degli obiettivi aziendali di sviluppo e di business.

| principi delia politica di remunerazione che guidano la declinazione dei sistemi di remunerazione e
incentivazione per il perseguimento degli obiettivi indicati sono;
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«  Compliance con i reguisiti normativi ed i principi di buona condatta professiona
< Governance chiara e frasparenie;

= Retribuzione sosienibile per performance sostenibiie;
«  Equita interna e competifivita esterna.

Nel confermare i principi ispiratort della politica di remunerazione abbiamo tenuto conto del consenso
degli investitori, in primis degli azionisti di minoranza, come evidenziato di seguito con riferimente

allAssemblea degli Azionisti del 19 aprile 2018, riguardo la politica di remunerazione e
incentivazione sottoposta alla relativa delibera:

aTy ,
9B,14% 95,22%

woreeol asitnist diminoranze

W Favaravcl - comiplassiv Wl

B dofenk = FTRE M

Come evidenziato dal grafico, il livello di consenso conseguito da doBank & notevolmente pill
elevato, sopraftutio con riferimento agli azionisti di minoranza, rispetto al livelle conseguito dalle
societa afferenti l'indice FTSE MIB.

La Politica di Remunerazione e Incentivazione per il 2018 & redaita, pertanto, in continuiia con i
sistemi di remunerazione e incentivazione del 2018, fatti salvi gli adeguamenti regolamentari
derivanti dal XXV agg.to della Circolare 285 del 7 dicembre 2013.

Nel paragrafo 8, inoltre, sono descritte le specificitd relative ai sistemi di remunerazione e
incentivazione per il 2019 che il Consiglio di Amministrazione, sentito il parere del Comitato di
Remunerazione, potra introdurre a seguito della irasformazione di doBank in 115 Tulps specializzato
nel servicing, nellambito delle linee guida deciinate nella presente politica.

Barik
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Sezione I: le Politiche di Remunerazione e Incentivazione del

Gruppo doBank S.p.A.
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1 Cuadro normativo di riferimento

Seguen‘ci fori:

¢ a livello comunitario: " g
- Diretliva 2013/38/JE del Parlamenio Europeo e del Consiglio del 26 glugno 2013,
sull'accesso allattivita degii enti credifizi e sulla vigilanza prudenziale sugli enti creditizi e

sulle imprese di investimento (cosiddetta CRD 1V);

- Regolamento 575 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 26 giugno 2013 relativo ai
requisiti prudenziali per gli enti creditizi e le imprese di investimento (cosiddetta CRR);

- Regolamentc delegato 604 della Commissione Europea del 4 marzo 2014 che integra la
CRD IV per quanio riguarda le norme tecniche di regolamentazione relative ai criteri
qualitativi e quantitativi per identificare le categorie di Personale le cui attivita professionali
hanno un impatto sostanziale sul profilo di rischio dellente (cosiddetti Risk Taker),

- Regolamenio delegato 527 della Commissione Europea del 12 marzo 2014 che integra la
CRD IV per quanio riguarda le norme tecniche di regolamentazione relative alla
specificazione delle categorie di sirumenti che riflettono in modo adeguato la qualita def
crecdito dellente in modo continuativo e sono adatti a essere utilizzat ai fini della
remunerazione variabile;

« a livello nazionale:

- At 123-er e 114-bis del Testo Unico della Finanza, rispetlivamente "Relazione sulla
remunerazione” e “Informazione al mercato in matenra di attribuzione di strumenit finanziari
a esponenti aziendali, dipendenti e collaboratori”™.

- Regotamento Consob n. 11971/1999 (cd Regolamento Emittenti)

- XXV aggiornamento della Circolare 285 del 7 dicembre 2013, emanato in daia 23 ottobre
2018 da Banca d’ltalia con linserimenio del nuovo capitolo sulle politiche e prassi di
remunerazione e incentivazione.

Completano tali fonti i seguenti documenti:

e Compensation principles and standards assessment methodology, emanati dal Comitato di
Basilea per la Vigilanza Bancaria nel mese di gennaio 2010;
« Guidelines on remuneration policies and practices, emanate da EBA a dicembre 2015;

e e Linee Guida della "BCE” sulla gestione dei crediti deteriorati (cd. “NPL”) pubblicate il 20 marzo
2017,

+ “Le raccomandazioni per la segnalazione dei dafi sulla remunerazione per affrontare il rischio di
comportamenti scorretti’ pubblicate dal Financial Stability Board il 23 novembre 2018 e rivolte
alle autorita nazionali di vigilanza competenti.

|'obiettivo delle Politiche & quello di pervenire, nellinteresse di tutti gli stakeholder, a sistemi di
rermunerazione che — olire a dover essere allineati con gli obiettivi e | valori aziendali, le strategie
di lungo periodo e le politiche di prudente gestione del rischio — siano caratterizzati da sistemi di
incentivazione coerenti con il quadro di riferimento per la determinazione della propensione al
rischio (il risk appetite framework, che costituisce un riferimento necessario in quanto & lo strumento
che identifica i livelli di rischio massimi che il Gruppo intende assumere e, conseguentemente, cui &
possibile ancorare le remunerazioni), delle politiche di governo e di gestione dei rischi, nonche del
capitale e della liquidita necessari per fronteggiare le attivita intraprese.

Il riferimento ai principi enunciati nel quadro regolamentare propric della disciplina bancaria, per gli
aspetti applicabili, viene mantenuto anche a valle della trasformazione in societa di servicing, come
descritto nel paragrafo §8.
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1.1 Le ':carétter"istiche del Gruppo doBank e il Principio di Proporzionalita

L.e Disposizioni di Vigilanza prevedono che, in applicazione del principio di proporzionalita, le banche
definiscano le politiche di remunerazione e incentivazione tenendo conto delle loro caratieristiche e
dimensioni nonche della rischiosita e complessita dell’attivita svolta in modo da realizzare gli obiettivi
della regolamentazione. Ai fini della modulazione delie previsioni regolamentari, la normativa
suddivide i gruppi bancari in tre categorie: le banche di maggiori dimensioni o complessita operativa,
le banche di minori dimensioni o complessita operativa e le banche intermedie.

doBank, in considerazione delle caratteristiche degli impieghi e dell’articolazione del Gruppo
Bancario, si identifica tra gli intermediari di minore dimensione o complessita operativa tenuto conto,
fra Paltro, che I'attivo rimane inferiore ai 3,5 miliardi ai sensi delie Disposizioni in materia di processo
di controllo prudenziale (ICAAP). Per tali banche, le Disposizioni prevedono che le regole relative
allerogazione della componente variabile della remunerazione (bilanciamento con strumenti
finanziart e meccanismi di differimento) non vengano applicate neppure con riferimento al Personale
piu Rilevante, fermo restando il rispetto dei principi alla base di tali regole.

In considerazione della quotazione nel mercato regolamentato, doBank intende mantenere anche
nel 2019 regole e criteri per lerogazione della componente variabile delle remunerazione
riconosciuta al Personale Piu Rilevante piu rigorose rispetto a quanto normativamente previsto per
{a banche di minori dimensioni al fine di essere allineati con gli obiettivi e i valori aziendali, le
strategie di lungo periodo e le politiche di prudente gestione del rischio in coerenza con i principi
stabiliti dalla normativa sia in termini di bilanciamento con strumenti finanziari che di applicazione
dei meccanismi di differimento.

2 Processo di Governance

Principali attivita legate al ciclo di remunerazione

Propeste e pareri al CdA sulla
remunerazione dell’AD, DIRS e altri
risk takers e sui relativi obiettivi di
performarice

GENNAIO - MARZO
Monitoraggio con attivita di
benchmarking

Revisione strategia retributiva ed
avvic considerazioni per la nuova
politica di remunerazione

Aggiornamento perimetro dei Risk
Takers e Predisposizione Politica e
Relazione sulla Remunerazione

LUGLIO - DICEMBRE APRILE - GIUGNO

Analisi esit assembleari e

I . Assemblea degli Azionisti vazi
raccormnandazioni proxy advisar gli Azionisti per appravazione

della politica di remunerazione, eventuali piani
in strumenti finanziari, politiche di fine
rapporto e informativa circa Fattuazione della
politica dell'anno precedente
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In accordo con quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza', la Capogruppo elabor, g#
Remunerazione e Incentivazione per lintero Gruppo, ne assicura la complessiva coefgnza
gli indirizzi necessari alla sua attuazione e ne verifica ta corretta applicazione.

Il processo di lavoro relativo alla formazione, applicazione e controlio di attuazione delie hE &7
dettagliatamente ilustrato in documenti operativi interni che definiscono a livello di Gruppo le gtfivita,
le funzioni di riferimento e | controlii previsti ai vari ivelli, nel rispetio dei principi di segregazione di
funzioni, deleghe e potesi e di racciabilitd delle operazioni svolie.

Nella predisposizione delle Politiche 2019 doBank si & avvalsa del supporto di Willis Towers Watson,

Le Politiche sono riviste, con periodicita almeno annuale, dal Consiglic di Amministrazione della
Capogruppo sl proposta del Comitato Remunerazioni. Sono successivamente sotioposte
allapprovazione dellAssemblea, in ossequio a quanio previsto dalle vigenti Disposizioni di
Vigilanza.

Tutte le Controllate, una volta ricevuto il documento approvate dalla Capogruppo, ne garantiscono
il recepimento e limplementazione da parie dei competenti Organi deliberanti e adeguano
conseguentemente le responsabilita, | processi e la normativa interna, in coerenza con le proprie
carafteristiche e dimensioni.

Le singole societad componenii del Gruppo restano in ogni caso responsabili del rispetio della
normativa a esse direttamente applicabile e della corretta attuazione degli indirizzi formiti dalla
Capogruppo.

Con cadenza almeno annuale, la Funzione Risorse Umane procede al riesame delle Politiche e
formula una proposta di revisione del presente documenio. Nelia formulazione della proposta, la
Funzione tiene conto, in particolare, dell’evoluzione del mercato, delle strategie e delia propensione
al rischio di Gruppo, raccordandosi a tal fine con le competenti Funzioni e Organi Aziendali, che
forniscono il proprio contributo al processo ciascuna secondo le rispettive competenze come pil in
dettaglio descritte nel prosieguo.

Il Consighio di Amministrazione di doBank, su proposta della funzione Risorse Umane e con il parere
favorevole del Comitato Remunerazioni, sentito altresi if Comitato Rischi e Operazioni con Soggetii
Collegati per le verifiche di coerenza con il risk appetife framework, definisce le Politiche da
sottoporre all’Assemblea degli Azionisti par I'approvazione, in linea con le Disposizioni di Vigilanza.

Una volta approvate dall'Assemblea degli Azionisti delia Capogruppo, le Politiche sono recepite dagli

Organi competenti delie Controllate e applicate in conformita con i requisiti legali e normativi di
riferimento.

In tale processo le Funzioni Aziendali di Controllo sono coinvolte ex ante e collaborano per
assicurare l'adeguatezza e la nspondenza delle Politiche e delle prassi adottate alla normativa di
riferimento, nonché monitorano ex post il corretto funzionamento e la corretta applicazione allinterno
del Gruppo

Di seguito si richiama il ruclo degli Organi Sociali e delle Funzioni Aziendali della Capogruppo in
materia di politiche e prassi di remunerazione e incentivazione.

3.1 Assemblea degli Azionist

L'Assembiea degli Azionisti della Capogruppo:

e determina i compensi spettanti agli Organi dalla stessa nominati;

1 Cir. Banca d'ltalia, Circ. 285/2013, Titolo I, Capitolo 2, Sezione |, par. 8.
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3

approva le. Politiche di remunerazione e incentivazione in favore degli Amministratori, dei

" dipendenti ‘e dei coliaboratori, noncheé gli eventuali piani di compensi basati su strumenti

finanziari (es.-stock opftion, LTIP, azioni proprie),

approva | criteri per la determinazione del compenso 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 e 'ammontare massimo che deriva dalla loro applicazione;

delibera sull’eventuale proposta del Consiglio di Amministrazione di fissare un limite al rapporto
tra la componente variabile e quella fissa della remunerazione individuale superiore a 1.1
(comunque non superiore al 200%), secondo quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza in
materia. Tale proposta viene approvata dall Assemblea;

- con il voto favorevole di almeno 2/3 del capitaie sociale rappresentato in Assemblea,
quando guesta & costituita con almeno la meta del capitale sociale;

- con il voto favorevole di almeno 3/4 del capitale rappresentato in Assemblea, qualungue
sia il capitale con cui FAssemblea & costituita.

esamina e approva linformativa sulle politiche e sulle prassi di  remunerazione e
incentivazione, contenente almeno le informazioni da fornire al pubblico in ottemperanza a
quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza®.

3.2 Consiqglio di Amministrazione

In qualita di Organo con funzione di Supervisione Strategica della Capogruppo, il Consiglic di
Amministrazione:

elabora, sottopone allAssemblea e riesamina con periodicita almeno annuale le presenti
Politiche ed & responsabile della loro corretta attuazione;

assicura che le Politiche siano adeguatamente documentate e accessibili allinterno della
struttura aziendale e del Gruppo;

definisce, anche a livello di Gruppo, i sistemi di remunerazione e incentivazione almeno per i
seguenti soggetti. Consiglieri Esecutivi, Direttori Generali, vice Direttori Generali e figure
analoghe, responsabili delie principali linee di business, Funzioni Aziendali, coloro che riportano
direttamente agli Organi con funzione di Supervisione Strategica, gestione e controllo; i
responsabili e il Personale di livello pil elevato delle Funzioni Aziendali di Controlio;

assicura che i sistemi di remunerazione e incentivazione siano coerenti con le scelte
complessive del Gruppo in termini di assunzione dei rischi, strategie, obiettivi di lungo periodo,
assetto di governo societario e dei controlli interni;

partecipa & ha la responsabilita finale dell’elaborazione dell’autovalutazione condotta al fine di
identificare il Personale pil Rilevante del Gruppo e approva/supervisiona qualsiasi esclusione
del Personale che, seppure rientrante nei requisiti quantitativi, non soddisfi i criteri qualitativi
definiti dalla normativa in materia®.

3.3 Comitato per la Remunerazione

tl Comitato per la Remunerazione, composto da un minimo di tre membri ed un massimo di cinque
scelti tra gli Amministratori di doBank, non esecutivi e per la maggioranza in possesso dei requisiti

2 Cir. Banca d’ltalia, Cire. 285/2013, Tiiolo IV, Capitolo 2, Sezigne Vi,

* Regolamento delegato (UE) n. 604/2014, art. 4, par. 2 e Orientamenti ABE del 27 giugno 2016, capoversc 9.
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Il Comitato per la Remunerazione In partlcolare,

-3

ha compiti di proposta sui compensi del Personale | cui sistemi di remuherazione e
incentivazione sona di competenza del Consiglio di Amministrazione della Capogruppo secondo
guanto stabiliic dal presente docurmento;

valuta, in collaborazione con i Comitaio Rischi e Operazioni con soggelti Collegati,
'adeguatezza e la correttezza del processo di autovalutazione al fine di indirizzare le atfivita da
porre in essere, garantenco il riesame indipendente consighiato dagli Orientamenti ABE;

ha compit: consultivi in materia di determinazione dei criteri per i compensi di tutto il Personale
pitt Rilevante del Gruppo;,

vigila direttamente sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione dei
responsabili defle Funzioni Aziendali di Conirollo, in stretto raccordo con it Collegio Sindacale;

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

contribuisce alla definizione delle presenti Politiche e alla loro valutazione periodica;

assicura il coinvolgimento delle Funzioni Aziendali competenti nel processo di elaborazione e
controllo delle Politiche;

si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendali competenti,
sul raggiungimento degli obiettivi di performance cui sono legati i piani di incentivazione e
sull’accertamento delle altre condizioni poste per l'erogazione det compensi;

fornisce adeguato risconiro sull’attivita svolta agli Organi Aziendali e allAssemblea degli
Azionisti.

Il Comitato per la Remunerazione si riunisce, su convecazione del proprio presidente, ogni gualvolta
sia necessario per lo svolgimento delle atfivita previste ai sensi di legge e det regolamento interno
che ne disciplina le modalita di funzionamento.

Il funzionamento del Comitato di Remunerazione & disciplinato da un apposito regolamenio,
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3.4 Consiqgli di Amministrazione delle Controllate

Alla data di redazione del presente documento, il Gruppo doBank & articolato come segue:

|

| Consigli di Amministrazione delie Controllate;

» recepiscono dai competenti Organi di Capogruppo e approvano le presenti Politiche — fatta salva
la componente di incentivazione basata su strumenti finanziari, la cui approvaziohe &
subordinata alfAssemblea degli Azionisti di doBank — nonché gl strumenti attuativi delie
Politiche stesse,

» garantiscono, attraverso le funzioni a cid deputate come da contratto di servizio in essere, |l
conseguenie adeguamento delle responsabilita, dei processi e della normativa interna, in
coerenza con le proprie caratteristiche e dimensioni.

Si precisa che con comunicato stampa del 31 dicembre 2018, doBank ha informato la comunita
finanziaria della finalizzazione, fatto salvo il nulla osta delle autorita di vigilanza, dell'accordo per
Pacquisizione del xx% di Altamira Asset Management. Tale accordo, come anticipato, rappresenta
un importante risultato nell’ambito della strategia di internazionalizzazione del Gruppo.

3.5 Amministratore Delegato

In qualita di Organo con funzioni di gestione delia Capogruppo, '’Amministratore Delegato:

o definisce e approva il processo operativo di definizione dei criteri alla base del sistema di
remunerazione e incentivazione, nel rispetto di quanto stabilito all'interno delle Politiche;

o presenta agli Organi Sociali le proposte di applicazione delie politiche di remunerazione,
attraverso la declinazione degli obiettivi e le proposte di Bonus Pool e incentivi coerentemente
con le previsioni delle presenti Politiche.

3.6 Comitato Rischi e Operazioni con Soqqgetti Collegati

Ferme restando le competenze del Comitatc Remunerazioni, il Comitato Rischi e Operazioni con
Soggetti Collegati:

e valuta, in collaborazione con il Comitato Remunerazioni, 'adeguatezza e la correttezza del
processo di autovalutazione voito allidentificazione del Personale pid Rilevante al fine di
indirizzare le attivita da porre in essere, garantendo il riesame indipendente consigliato dagli
Orientamenti ABE;

e accerta che gli incentivi sottesi al sistema di remunerazione siano coerenti con il risk
appetite framework, in particolare tenendo conto che il sistema di remunerazione consideri
i rischi sul capitale e sulla liguidita.
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3.7 Funzione Compliance

l.a Funzione Compliance di Gruppo:

&

verifica, con il supporto delta Funzione Risorse umane, che il sistema premiante aziendale
sia coerente con le norme, le politiche interne, lo Statuto, il Codice Etico e di Condotta,
nonché con la cultura del rischio da parte del Gruppo; acceriando che siano opporiunamente
richiamati i rischi legali e reputazional, con particolare riguardo ai rapporti intrattenuti con la
clientela;

verifica la coerenza del processo seguito per ldentificazione del Personale pil Rilevante con
fa normativa vigente.

3.8 Funzione Risk Management

La Funzione Risk Management di Gruppo:

@

supporta la Funzione Risorse Umane nellassicurare la coerenza delle Politiche alla
propensione al rischio manifestata nel risk appetite framework e nellindividuare eventuali
obiettivi finalizzati alla mitigazione dei rischi rilevanti;

collabora con Area Amministrazione, Finanza e Controllo di Gestione nella definizione ex ante
del Bonus Pool e dei gafe di accesso alla remunerazione variabile,

assicura 'adeguatezza delle valutazioni guali-quantitative da adottare per la determinazione del
Personale pitt Rilevante rispetto al profilo di rischio del Gruppo, in coerenza con le indicazioni
contenute nel risk appetite framework,

3.9 Funzione Internal Audit

La Funzione Internal Audit di Gruppo:

&

verifica, con frequenza almeno annuale, la rispondenza delle prassi di remunerazione alle
Politiche e alle Disposizioni di Vigilanza di riferimento. | risultati delie verifiche e le eventuali
anomaliec sono portaie a conoscenza delle Funzioni Aziendali coinvolte e degli Organi
Aziendali ai fini dell'adozione di eventuali misure correttive e, ove necessario, di una pronta
informativa all'Autorita di Vigilanza. Gli esiti della verifica condofia dalla Funzione Internal
Audit sono portati annualmente a conoscenza dell Assemblea degli Azionisti.

3.10 Funzione Risorse Umane

l.a Funzione Risorse Umane della Capogruppo collabora con 'Amminisiratore Delegato ¢ le
funzioni aziendali competenti per fornire tutte le informazioni necessarie e opporiune per il buon
funzionamento delle Politiche e da concreta attuazione alie delibere di Consiglio di
Amministrazione in materia di remunerazione e incentivazione, atiraverso le seguenti attivita:

@

elabora e sottopone al Comitato Remunerazione la revisione della politica di remunerazione e
incentivazione,

fornisce supporio al Comitato Remunerazioni e agli Organi competenti nell’elaborazione e
revisione della presente Politica, di concetto con le altre Funzioni Aziendali competenti;

assicura, in collaborazione con le altre Funzioni Aziendali di Controllo, 'adeguatezza e la
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corrispondenza alla normativa delle presenti Politiche e il loro corretto funzionamento;

“coordina il processo di individuazione e definizione del Personale pitl Rilevante, contribuendo

+ alla definizione delie modalita di individuazione, degli obiettivi e delie regole di funzionamento;

proporie il sistema di valutazione della performance, il sistema premiante ed il sistema dei piani
-di carriera in coerenza con le Politiche; al riguardo, inolire, partecipa alla definizione e

assegnazione degli obiettivi di performance del Personale . destinatario di sistemi di
incentivazione strutturati;

verifica, con il supporto dellArea Amministrazione, Finanza e Controllo di Gestione e della
Funzione Risk Management, il raggiungimento degii obiettivi e la sussistenza delie condizioni di
accesso alle forme di remunerazione variabile;

svolge I'attivita di monitoraggio delle tendenze e delle prassi di mercato del lavoro di riferimento
al fine di;

- formuiare proposte di revisione delie Politiche;

- proporre soluzioni di revisione del sistema di remunerazione e incentivazione in termini di
strumenti, modalita, meccanismi operativi e parametri adottati dal Gruppo.

3.11 Area Amministrazione, Tesoreria, Pianificazione e Controlio

L' Amministrazione, Tesorena, Pianificazione e Controllo della Capogruppo:

supporta il processo nell’ambito della declinazione degli obiettivi attribuiti al Personale ai fini del
raggiungimento dei risultati pianificati e, in una logica ex posf, ai fini della verifica delle
performance otienute;

definisce ex ante, in collaborazione con la Funzione Risk Management, il Bonus Pool e i gate
di accesso alla remunerazione variabile, da sottoporre allapprovazione degli Organi
competenti;

verifica, con il supporto della Funzione Risk Management, il raggiungimento dei gate e
determina I'ammontare del Bonus Pool consuntivo sulla base delle regole riportate nelle presenti
Politiche;

predispone, con il supporto della Funzione Risk Management, delia Funzione Risorse Umane
e della Funzione Affari Legali e Societari, I'informativa al pubblico relativa ai sistemi di
remunerazione e incentivazione del Gruppo, nonché cura i relativi adempimenti segnaletici:

fornisce supporto, nellambito del processo di identificazione del Personale pii Rilevante,
nell'individuazione delle principali aree d’affari del Gruppo e nelle analisi di natura quantitativa.

3._12 Funzione Affari Leqgali e Societari

La Funzione Affari Legali e Societari_delia Capogruppo:

partecipa alla definizione e revisione delle Politiche, con particolare riferimento ai compensi reiativi
ai membri degli Organi Aziendali del Gruppo, assicurando la coerenza delle Politiche con gli
assetti di governo societario adottati dalla Capogruppo e dalie Controliate;

supporta I'Area Amministrazione, Finanza e Controlic di Gestione nella predisposizione
dellinformativa al pubblico relativa ai sistemi di remunerazione e incentivazione del Gruppo, di
concerto con e altre funzioni aziendali compenti;

& coinvolta nel processo di identificazione del Personale pil Rilevante al fine di assicurare la
coerenza con gl assetti di governo societario a livello consolidato.
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4

dalie Disposizioni di Vigilanza.

Identificazione Materizl Risk Taker

in patiicolare, coerentemente con le previsioni del XXV agg.to della Circolare 285 di Banca d'ltalia,
doBank ha formalizzato un processo di ideniificazione del Personale pid Rilevante, basaio sui criteri
qualitaiivi e quantitativi di cui al Regolamento delegato (UE) n. 604/2014, che definisce:

e criteri qualitativi legati, tra gli aliri, al rualo, alla posizione e al livelio di autonomia del Personale,

s criteri quanfitativi basati sulla valutazione della remunerazione complessiva attribuita al

Fersonale nel precedente esercizio finanziario,

I processe di autovalutazione volto allidentificazione del personale pid rilevante prevede il
coinvolgimento di diverse funzioni del Gruppo doBank, come di seguito sinteticamente illustrato:

@

il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo approva la politica per il processo di
identificazione guale parte della politica di remuneraziong; esamina almenc annualmente
felenco del personale rilevante; approva le eventuali proposte di esclusione del personale
che risponde ai criteri quantitativi ma ¢he non ha un impatto sostanziale sul profilo di rischio
del Gruppo.

il Comitato per ta Remunerazione e il Comitato Rischi e Operazioni con Soggetti collegati
della Capogruppo, ciascuno per i propri ambiti di competenza, sono chiamati a valutare, su
base continuativa, ladeguatezza e la correttezza del processo di autovalutazione al fine di
indirizzare le attivita da porre in essere, garantendo il riesame indipendenie consigliato dagli
Orientamenti ABE,

la Funzione Risorse Umane:

o predispone e presenta al Comitato per la Remunerazione e al CdA il documento
di formalizzazione del processo di individuazione degli MRT;

c verifica annualmente o in corso d’anno aliinearnento dei razionali adottati (anche
alla luce di modifiche organizzative) ai fini dellindividuazione del personale
rilevante rispetto ai criteri previsti dalla normativa di riferimento;

o gestisce i rapporti con le Autorita di Vigilanza - di concerto con la Funzione
Compliance - in merifo alle eventuali richieste di approfondimenti/chiarimenti con
riferimento all'identificazione dei membri del personale rilevante.

o la stessa funzione provvede a raccogliere tutte le informazioni necessarie, anche
inerenti al personale delle societa controllate, per svolgere le analisi di merito;

ta Funzione Affari Legali e Societari delia Capogruppo & coinvolta al fine di assicurare la
coerenza con gli assetti di governo societario a livelio consolidato;

la Funzione Amministrazione, Tesoreria, Pianificazione e Controllo della Capogruppo
fornisce supporto nell'individuazione delle principali aree d’affari del Gruppo e nelle analisi
di natura quantitativa;

la Funzione Compliance della Capogruppo verifica la coerenza con la normativa vigente;
la Funzione Risk Management di Capogruppo assicura ladeguatezza delle valutazioni
quali-guantitative da adottare per la determinazione del personale pils rilevanie rispetio al

profilo di rischio del Gruppo, in coerenza con le indicazioni contenute nel Risk Appetite
Framework.

La Funzione Internal Audit di Capogruppo assicura — nell'ambito della complessiva verifica ex
post dellapplicazione delle politiche di remunerazione e della rispondenza alla normativa - la
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corretta aftuazione del processo per lindividuazione del personale rilevante e la coerenza con
la procedura approvata.

L'autovalutazione prende in considerazione le caratteristiche organizzative del Gruppo, il ruclo di
direzione e coordinamento svolio da doBank nei confronti delle Controllate e le specificita di
business del Gruppo (core business costituito da contratti di servicing di NPL per mandanti bancarie
e sostanziale assenza di attivita di commercial, investment o private banking). In particolare,
atfraverso la ricognizione e valutazione delle posizioni individuali (e.g. responsabilita, livell
gerarchici, attivitd svolte, deleghe operative eic.), sono state individuate le posizioni che possono
avere un impatto sostanziale sul profilo di rischio del Gruppo.

Per il 2019 sono stati identificati 24 individui rientranti nella categoria del Personale pill Rilevante a
livello di Gruppo:

» Presidente del Consiglic di Amministrazione doBank S.p.A.

e 7 Consiglieri non esecutivi doBank S.p.A.

o CEO doBank S.p.A.

» Chief Servicing Officer

» Chief UTP & Banking

¢ Chief Operating Officer

» Chief Credit Management Officer doBank e CEQ ITF

s Chief Data Quality & Governance doBank

+ Chief ICT Governance & Innovation Officer and Business Continuity Manager
+» (CEO doSolutions

s Chief Risk Management Officer ' B me

e Chief Compliance Officer

e Chief Internal Audit Officer

o Chief AML Officer e Delegato S.0.S.

s Chief Resources & Transformation Officer
s General Counsel

» Chief Financial Officer

+ Dirigente Preposto

Le 24 risorse individuate sono pari all'1,9% del totale dei dipendenti del Gruppo al 31/12/2018. |I
perimetro identificato comporta lincremento di 3 risorse rispetto al Personale pit Rilevante
identificato nel 2018 (21 risorse), per effetto dei cambiamenti organizzativi intervenuti nel corso
dell'anno,

La verifica dei criteri quantitativi non ha portato alla individuazione di ulteriori risorse che possano
avere un impatto sostanziale sul profilo di rischio del Gruppo. In particolate, non vi & nessun individuo
al’interno del Gruppo, non gia preveniivamente identificato tra i criteri qualitativi, con remunerazione
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complessiva superiore ai criferi identificati dagli standard tecnici EBA. {f‘!

| dirigenti con responsabilita strategiche individuati dal Gruppo doBank sono, in agg"t;iag :
del Collegio Sindacale e del Consiglio di Amministrazione della controllante doBank, ' ée

i o

\\,,,-Q}f@
", ae

=  CEO doBank SpA A, Y

«  Chief Servicing Officer

e Chief UTP & Banking

e Chief Operating Officer

s Chief Credit Management Officer
»  Chief Internal Audit Officer

« (General Counsel

= Chief Financial Officer

« Dirigente Preposio

Coerentemente con le previsioni normative, il perimetro dei Material Risk Takers viene moniforato
nel continuo e pud essere oggetto di eventuaii revisioni in corso d’anno, che saranno formalizzate e
sottoposte al Comitato Remunerazioni e al Consiglio di Amministrazione alla prima occasione ttile
e portate a conoscenza dellAssemblea degli Azionisti in sede di informativa annuale relativa
al’applicazione delie Politiche.

5 Larticolazione della remunerazione degli Organi Sociali, dei dipendenti ¢
collaboratori

| sistemi di remunerazione si differenziano per le seguenti categonie di Personale e collaboratori:
e | componenti degli Organi Saciali e Coniroliate (cfr. §5.1);
e  Amministratore Delegato {cfr, §5.2);
¢ Risorse Chiave per il perseguimento delle direttrici di business (cfr. §5.4);

¢ Dirigenti con Responsabilitd Strategiche, altri Material Risk Taker e destinatari del sistema MBO
(cfr. §5.5);

e Membri delle Funzioni Aziendali di Controllo (cfr. §5.5);
e | Gestori (cfr. §5.6);
o il restante Personale (cfr. §5.7);

e Agenti in attivita finanziaria (cfr. §5.8);

5.1 Remunerazione deqgli Organi Sociali

511 Remunerazione del Consiglio di Amministrazione

L'Assemblea ordinaria stabilisce i compensi spetianti agii organi dalla stessa nominata, ed in
particolare ai membri del Consiglio di Amministrazione. L'assemblea pud determinare un importo
complessivo per la remunerazione di tutti gli amministratori, inclusi quelli investiti di particolari
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cariche, 'da ripartirsi tra i singoli componenti secondo le determinazioni del Consiglio di
Amministrazione.

Le modalita di riparto delle competenze del Consiglio di Amministrazione fra i suoi membri vengono
stabilite con deliberazione del Consiglio stesso. Qualora non deliberate dallAssemblea, il
Consiglio di Amministrazione, sentito .ii Collegic Sindacale e il Comitato di Remunerazione,
stabilisce le remunerazioni degli Amministratori investiti di particolari cariche ai sensi dell'art.
2389, terzo comma, del codice civile (inclusi gli Amministratori facenti parte di comitati
endoconsiiiari). |l Presidente del Consiglic di Amministrazione, nello specifico, riceve una
remunerazione il cui ammontare € coerente con il ruolo centrale a esso attribuito ed & determinata
ex anfe in misura comungue non superiore alla remunerazione fissa percepita dal vertice
dell'Organo con funzione di gestione (i.e. Amministratore Delegato).

L’Assemblea dei Soci del 19/4/2018 ha stabilito per i membri del Consiglio di Amministrazione un

compenso globale annuo lordo di Eurc 850.000,00, di cui;

e Euro 400.000,00 a favore del Presidente del Consiglio di Amministrazione;

o FEuro 240.000,00 destinati equamente alla remunerazione dei componenti del Consiglio diversi
dal Presidente;

« Euro 210.000,00 destinati ai Membri dei Comitati endoconsiliari, inclusi gli incarichi di presidenza
dei medesimi.

Alia luce di guanto stabilito dallAssemblea e tenuto conto della remunerazione gia assegnata

dallAssemblea stessa al Presidente del Consiglio di Amministrazione, il Consiglio di

Amministrazione, coerentemente con le previsioni statutarie in materia e sentito il parere del

Comitato di Remunerazione, ha stabilito:

o Euro 30.000,00 il compenso spettante a ciascun membro del Consiglio di Amministrazione,
diverso dal Presidente;

s« Euro 17.500,00 il compenso spettanie a ciascun membro dei Comitati, diversi dai Presidenti dei
Comitati medesimi.

Si evidenzia che FAmministratore Delegato ha rinunciato al compenso spettante in qualita di
Amministratore.

Gli Amministratort hanno, altresi, diritto al rimborso delle spese sostenute nelf’esercizio delle loro
funzioni.

il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, sentito il Comitato di Remunerazione, propone
inoltre i compensi per i componenti dei CdA delie Controllate. | membri dei CdA delle Controllate che
siano anche dipendenti del Gruppo non percepiscono emolumenti per la carica di Consigliere di
Amministrazione, a meno dell'attribuzione di particolari cariche.

Si rileva che gii Amministratori non esecutivi e il Presidente del Consiglio di Amministrazione non
sono destinatari di sistemi di remunerazione variabiie.

Tutti gii Amministratori della Capogruppo e delle Controllate sono beneficiari di una polizza
assicurativa D&O (Directors & Officers).

5.1.2 Remunerazione del Collegio Sindacale

L'Assemblea ordinaria delibera 'emolumento annuale spettante a ciascun sindaco ai sensi di legge.
Tale importo ¢ fisso e invariabile per l'intera durata dell'incarico. In nessun caso i Sindaci possono
percepire forme di remunerazione variabile.

L’Assemblea dei Soci del 19 aprile 2018 ha definito | seguenti compensi su base annua:
» peril Presidente del Collegio Sindacale un emolumento speciale per la carica, comprensivo del
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compenso come sindaco, pari a Euro 45.000 in aggiunta a Euro 1043
delf’ Orgarnsmc} di Vigilanza.

i Sindaci sono beneficiar di una polizza assicurativa D&O (Direciors & Of‘ﬂcer.a)..

5.2 Remunerazione dell’ Amministratore Delecaio

La struttura di remunerazione dell Amministratore Delegato del Gruppe é declinata in modo da
allineare gli incentivi con gli interessi di lungo periodo del Gruppo e, in generale, degli azionisti
ed investitori e di garantire una sostenibilita nel lungo termine dei sistemi di remunerazione e
incentivazione, fenendo conto dellandamento nel tempo dei rischi assunti dal Gruppo. La
struffura di remunerazione dellAmministratore Delegato prevede componenti fisse e variabili
declinate in modo da massimizzare I'alineamento con gli interessi dell'azionista di riferimenio e degh
investitori.

It pacchetto retributivo dell Amministratore Delegato di doBank S.p.A., in linea con le previsioni della
politica di remunerazione del 2018, & articolato come segue:

- remunerazione fissa erogata al 40% in contanti e al 80% in azioni;

- remunerazione variabile: corrisposta entro un massimo del rapporto 2:1 tra remunerazione
variabile e remunerazione fissa, erogata al 100% in azioni e corretata al conseguimento degli
obiettivi assegnati.

Sono previsti, inoltre, benefit aftribuiti in inea con le politiche di riferimento, in aggiunta alla copertura
assicurativa D&O (Directors and Officers) di natura stabiie e predeterminata.

Pay Mix pacchetto retributivo e scheda MBO per la figura di Amministratore Delegato

Pay Mix pacchetto retributivo N o - SchedaMBO - -

Obiettivi strategici

Sostenibilita di Gruppo

In aggiunta sono previsti oblettivi  legati alla
sostenibilité patrimoniale e alfallineamento con

CASH gl interessi degll azionist]; qualora tafi obiettivi non
vengano raggiunti una parfe significativa  della
o ATIOMI remuneraziona variabile non verrd atirbitits.

La remunerazione variabile viene corrisposta in considerazione del livello di raggiungimento degii
obiettivi assegnati
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L’'opportunita massima & riconosciuta al conseguimento di tutti gli obiettivi assegnati.

La remunerazione variabile attribuita viene ridotta progressivamente in caso di performance non in
linea con gii obiettivi assegnati.

l.a stessa viene azzerata in caso di mancato superamento dei cancelli di attivazione in termini di
redditivita, requisiti patrimoniali e liguidita.

Nel - grafico viene rappresentato I'andamento del payout rispetto allobiettivo di redditivita,
prevedendo 'azzeramento della relativa componente variabile in caso di performance al di sotto del
valore soglia e {a definizione al 100% al perseguimento del valore target.

Payout Vs Target
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La corresponsione della remunerazione variabile & subordinata al soddisfacimento preliminare e
congiunto di cancelli di attivazione (“gate”) che garantiscano anche il rispetto degli indici di stabilita
patrimoniale e di liquiditd definiti nel’ambito delle procedure di valutazione della propensione al
rischic del Gruppo.

In particolare, nessuna remunerazione variabile viene riconosciuta nel caso in cui non siano superati
i cancelli di attivazione individuati ai fini dell’attivazione dei sistemi incentivanti di Gruppo, come
specificato nel paragrafo § 5.3.4, (*Gate di Gruppo™}:

1. EBITDA consolidato al meno pari al 90% del minore tra guanto deflnlto in sede di
pianificazione (strategica e operativa) e 64 milioni di euro;

2. CET1 Ratio non inferiore alla soglia di folerance definita allinterno del risk appetite
framework;

3. LCR Ratio non inferiore alla soglia di tolerance definita allinterno del risk appetite
framework.

| valori di tali indicatori sono verificati al 31 dicembre dell’anno di riferimento,

Al riguardo, si segnala che i parametri economici sono legati allEBITDA consolidato, correlato al
livello di adeguatezza patrimoniale e al profilo di liquidita, quali indicatori del rischio generato
dall’attivita del Gruppo.

Con l'obiettivo di allineare gii incentivi con gli interessi di lungo periodo del Gruppo e, in generale,
degli azionisti ed investitori e di garantire una sostenibilita nel lungo termine dei sistemi di
remunerazione e incentivazione, tenendo conto delfandamento nel tempo dei rischi assunti
dal Gruppo, la remunerazione variabile eventualmente atfribuita viene erogata prevedendo un
orizzonte temporale pluriennale, secondo lo schema riportato di seguito:
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- una Quota up-front pari al 40% viene riconosciuta dopo l'approvazione, da parte
dell Assemblea degli Azionisil, del bilancio di esercizio riferito all' Accrual Period, entro 30
giorni dall’approvazione stessa e, in ogni caso, entro il mese di luglio;

- Una quota pari al 80% viene differita nei cinque esercizi successivi all'anno di attribuzione
della parte variabiie erogata up-front e riconosciuta eniro 30 giorni dallAssemblea di
approvazione del bilancio & in ogni caso entro il mese di luglio di ogni anno: la prima
quota differita & pari al 20% della retribuzione variabile, mentre le restanti quattro hanno
un peso del 10%.

- i1 100% della remunerazione variabile viene corrisposto in azioni di doBank e soggetio a
pericdi di mantenimento. Per le azioni attribuite up-front & previsto un periodo di Refention
di due anni, mentre per le restanti quote differite & previsto un anno di Relention che
decorre dal momento della loro maturazione (Vesting).

L’erogaz]dne delle quote differite & soggetta, inolire, alla verifica delle seguenti condizioni di malus:

- riduzione del 20%, se I'Adjusted EBITDA o il Core Tier 1 Capital Ratio stimato ai fini
ICAAP risultino inferiori del 25% rispetto ai valori accertati al termine del periodo di
performance. Qualora tale riduzione sia maggiore del 50%, le quote differite saranno
ridotie del 50%;

- riduzione del 20%, in caso di mancato rispetto dei livelli di servizio;

- riduzione del 100% (azzeramento delle quote differite) qualora si verifichi una delle
clausole di claw back (si veda sotto) durante il periodo di differimento.

| valori di tali indicatori sone verificati al 31 dicembre dell'anno precedente la maturazione della
guota differita.

Verificato il conseguimento delle condizioni suddette, 'erogazione delle quote differite & inolire
subordinata alla verifica della cendizione per cui il valore medio di mercato delle azioni nei 3
mesi precedenti fa data di Vesfing sia almeno uguale al prezzo delle azioni alla data di
quotazione meno il 5% (Valore minimo Vesting). Se alla data di Vesting il Valore minimo di Vesting
non & raggiunto, it Vesting sara differito di 12 mesi, trascorsi i guali Iz condizione sara nucvamente
verificata e, in caso di nuovo mancato raggiungimento, sara differito di ulteriori 12 mesi; se a questo
punto (24 mesi dopo la data di Vesting originaria) il valore minimo di Vesting non sara raggiunto, la
corrispondente guota differita verra annullata.
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In aggiunta, il Consiglic di Amministrazione, sentito il parere del Comitato di Remunerazione, potra
richiedere la restituzione della remunerazione variabiie attribuita all’ Amministratore Delegato entro
7 anni dal riconoscimento delle singole guote:

+ comportamenti da cui & derivata una perdita significativa per doBank;

» violazioni di disposizioni di legge, regolamenti e procedure interne, con particolare
riferimento alle procedure relative ai rischi;

= violazioni significative nel’ambito dei processi di risk management;

« violazioni degli obblighi ai sensi dell'articolo 26 o, quando il soggetto & parte
interessata, dell’articolo 53, commi 4 e ss. del TUB o degii obblighi in materia di
remunerazione e incentivazione nello svolgimento del suo incarico quale
Amministratore Delegato;

* in caso di dati afferenti cancelli di attivazione, obiettivi o condizioni di vesting che si
siano rivelati in seguito manifestamente errati;

« in caso di comportamenti fraudolenti, carafterizzati da dolo o colpa grave ai danni di
doBank.

5.3Remunerazione del Personale e dei collaboratori

La struttura di Remunerazione si articola in una componente fissa e una componente variabile.

Coerentemente con la delibera assembleare del 21 giugno 2017 e le previsioni regolamentari in
materia, con riferimenio al Personale pil Rilevante, il jimite massimo dellincidenza della
remunerazione variabile su quella fissa & fissato a 2.1 oltre che per FAmministratore Delegato anche
per le Risorse Chiave., La declinazione dell'incidenza per ciascun beneficiario, nell’ambito del limite
massimo indicato, viene proposta dalla funzione Risorse Umane, sentito '’Amministratore Delegato,
e approvato dal Consiglio di Amministrazione, previo parere favorevole del Comitato di
Remunerazione. l numero delle risorse ricomprese nel Personale pit Rilevante e destinatarie di una
opportunita di remunerazione variabile fino al 2:1 & coerente con le previsioni della suddetta delibera
assembleare in materia.

Per il restante Personale pit Rilevante il limite dellincidenza della remunerazione variabile & fissato
a 1:1 rispetto alla remunerazione fissa, fatta eccezione per i responsabili delle Funzioni Aziendali di
controllo e delle alire figure a questi equiparati con riferimento alla indipendenza dei sistemi di
remunerazione variabile rispetto alla profittabiiita complessiva®, per i quali il limite & ridotto al 33%
della remunerazione fissa.

Con riferimento alle restanti categorie di Personale, non risk takers, if limite & di norma fissato ad un
massimo di 1.1 rispetto alla remunerazione fissa. Per alcune selezionate risorse, entro un limite di 2
soggetti, responsabilizzate rispetto alle iniziative progettuali e di pianificazione in corso (“Risorse
Selezionate”), il limite massimo della remunerazione variabile € innalzato a 2:1 rispetto alla
remunerazione fissa, in ogni caso nel rispetto dell'allineamento alla sana e prudente gestione del

rischio.

Per i Gestori destinatari della opportunita di variabile in azioni il limite massimo della remunerazione
variabile & innalzato a 1,5:1, unicamente nelle situazioni in cui '1:1 viene superato per effetto del
piano azionario, in ogni caso nel rispetto dell’allineamento alla sana e prudente gestione del rischio

4 In conformita con la normativa vigente in materia, sono inclusi tra le Funzioni Aziendal di Controlio: la Funzione di Risk Management;

ja Funzione Compliance e Internal Audit; ai scli fini delle presenti politiche vengono equiparati il Resp.le Risorse Umane e il Dirigents
Prepesto alla Redazione det Documenti Contabill.
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e tenuto conto di un orizzonte temporale pluriennale.  Tali risorse  son

Nel caso di risorse identificate in corso dell’Accrual Period nellambito del Personale pil Rilevahite;
e rientrino in tale categoria per un periodo superiore a 3 mesi, le modalita di corresponsione della
Remunerazione variabile complessiva saranno allineate alle previsioni in termini di condizioni di
accesso (paragrafo § 5.3.4) e modalita di erogazione (paragrafo § 5.5) per i Material Risk Taker
destinatari del sistema MBOQ, Per periodi inferiori a 3 mesi, le modalita di erogazione della
componente delia Remunerazione variabile applicabile ai Risk Taker saranno applicate solo sulla
quota parte maturata in tale categoria di Personale.

Di seguito viene riportata l'incidenza massima (nelfambito della quale declinare I'opportunita di
reihunerazione variabile) per le diverse categorie di Personale pit Rilevanie:

Amministratore Delegato Fino al 200%

Rizorse Chiave identificate e Risorse Selezionare ' Fino al 200%

Resp.li Funzioni Aziendali di Controlio e ﬁgure'Fim al 33%
assimilate

Altri Risk Takers Fino al 100%

L'adozione di una opportunita di remunerazione variabile superiore alla remunerazione fissa non
deve avere implicazioni sulla capacita del Gruppo di continuare a rispettare le regole prudenziali ed
in particolare i requisiti patrimoniali.

Tale approccio, peralfro, consente di garantire un legame pit solido tra remunerazione e
performance, di mantenere competitivita sul mercato, soprattutto verso quegli operatori che operano
con una diversa regolamentazione, in cui non & previsto il tetio alla remunerazione variabile, di
mantenere flessibilita nella struttura di costo e garantire lallineamento con la performance
piuriennale, attraverso i differimento di una componente della reiribuzione variabile.

5.3.1 Remunerazione fissa

Coerentemente con guanto indicato nella normativa di riferimento, all'interno della remunerazione
complessiva si identifica come fissa la componenie che si caratterizza come stabile, irrevocabile,
determinata sulla base di criteri non discrezionali, relaivi alla professionalitd e responsabilita del ruolo
e non correlati alla performance della banca; al fine di non creare incentivi all'assunzione di rischi.

Al riguardo, la componente fissa comprende ta Retribuzione Annua Lorda (RAL), che & composta
da quanto previsto dal Contratio Nazionale (CCNL), dal Contratto Integrativo Aziendale (CIA), da
eventuali ‘ad personam’®, da indennita di ruolo connesse a posizioni specifiche nell’ambito

5L'ad personam & un elemento della retribuzione che pud essere concesso al singolo membre dal Personale in aggiunta al minimo
contratiuale, in modo da garantirgli un trattamento economico pid favorevoie rispetto a quelio previsto dal contratto collettivo per ia
categoria cui il lavoratore appartiene,
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dell'organizzazione aziendale nonché i benefit, quando riconosciuti a tutto il personale dipendente
ovvero per categoria o per fascia di dipendenti o per ruolo aziendale ricoperto.

In particolare, i “benefit® - non correlati alle performance - sono forme di refribuzione in natura, anche
frutto di politiche afferenti categorie di dipendenti o conirattazioni di secondo livello, volte ad
accrescere la motivazione e la fidelizzazione del dipendente. | principali benefit che attuaimente
~possono essere riconosciuti al Personale, oltre a guanto gid previsto dal Contratto Collettivo
Nazionale del Lavoro (ove applicabile), in coerenza con la normativa interna tempo per tempo
vigente, sono:

» assegnazione auto a uso promiscuo;

¢ assegnazione alloggio in sub-locazione o comodato gratuito o attraverso contribuzione in busta
paga;

s contribuzione integrativa al Fondo di Previdenza compiementare;

¢ polizza assicurativa sanitaria;

e polizza assicurativa extra-professionale;

s polizza vita.
Per quanto attiene agli Organi Aziendali, la componente fissa & stabilita in conformita alle norme
civilistiche e statutarie applicabili.

Gli interventi di politica retributiva con impatto sulla parte strutturale della retribuzione, noncheé
Peventuale assegnazione di benefit, vengono effettuati di norma con cadenza annuale.

5.3.2 Remunerazione variabile

Alfinterno della remunerazione complessiva si identifica come variabile la componente correlata alla
" performance misurata o ad altri parametri concordati, | benefici pensionistici discrezionali, gli importi
concordati da corrispondere in caso di conclusione anticipata del rapporto di lavoro.

La Capogruppo, a tal fine, ha individuato i seguenti strumenti di remunerazione variabile:

» sistema di incentivazione di tipo “Management By Objectives” (c.d. “MBO”): sistema
incentivante strutturato che si avvale di schede obiettivo “individuali® coerenti con i piani
strategici e operativi e con la posizione organizzativa del Personale destinatario. Il sistema,
destinato al Personaie pitl Rilevante del Gruppo — esciusi i membri degli Organi Aziendali diversi
dal vettice del’Organo con funzione di gestione — e ad altri membri del Personale individuati
dalla normativa interna, si basa su aspetti di differenziazione e di merito del Personale
dipendente, attraverso un processo di definizione degli incentivi e degli obiettivi strutturato in
modo da personalizzare le schede in relazione al ruolo e alle aspettative attese dal singolo
dipendente; '

» sistema di incentivazione per i Gestori. sistema incentivante strutturato per i Gestori del
Gruppo dedicati alle attivita di recupero crediti sulla base di predefiniti obiettivi (fissati a livello
individuale, di team e/o di struttura), cosi come descritto nel successivo §5.8, ad eccezione dei
responsabili di struttura che partecipano al sistema MBO,;

¢ premio aziendale di produttivita (“Valore Aggiunto Pro-capite” ovvero “VAP”):
componenie variabile corrisposta al Personale dipendente per il riconoscimento delia
produttivita/ impegno nel periodo di riferimento, in linea con le condizioni definite nel Contratto
Coliettivo Nazionale di Lavoro” e stabilti annualmente nellambito della contrattazione
integrativa aziendale;
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dipendente — nel nspetto dei limiti del Bonus Pool —
(cfr. § 5.3.4);

» premio oulsfanding componente variabile di natura eccezionale finalizzata a premiare |l
conseguimento di prestazioni particolarmente meritevoli che pud essere riconosciuta al
Personale dipendente, a esclusione del Personale pil Rilevante, anche in caso di mancato
raggiungimento dei gate. L'erogazione del premio oulstanding € vaiutata sulla base di criteri
guida definiti dalla Capogruppo che inciudono it contributo del singolo beneficiario ai risultati
complessivi della societa e del Gruppo, la criticitd del profilo professionale per fa sostenibilita
dei risultati prospettici, 'analisi dei benchmark e del contesto competitivo, ed & sottoposta
allapprovazione del Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, su proposta
del’ Amminisiratore Delegato e con il parere favorevole del Comitato per la Remunerazione.
Tenuto conio delle caratteristiche del premio e del suo ammoniare non significativo, lo siesso &
liguidato in forma monetaria e non differita nel tempo;

¢ Premi correlati a contesti specifici; possibile componenie variabile finalizzaia a guidare la
rete dei Gestori (escluso il Personale pill Rilevante) verso gh obiettivi di periodo. | premi possono
essere in denaro o natura. Il riconoscimenio dei premi legadi al Contest sara subordinato alla
tenuta di comportamenti conformi al rispetto della normativa esterna e inferna.

E prevista la possibiiita di riconoscere ulteriori forme di retribuzione variabile straordinarie (i.e.
bonus di ingresso, patti di non concorrenza, buy-out oppure selezionati interventi di retenfion).
Lattribuzione di tali compensi & in ogni caso effetiuata coerentemente le previsioni delie
Disposizioni di Vigilanza (ad esempio, incidenza sul rapporto retribuzione variabile/retribuzione
fissa, verifica della solidita patrimoniale in fase di aftribuzione, modalita di corresponsione della
remunerazione variabile, ove applicabili), & periodicamente monitorata e oggetto di reportistica agli
organi e funzioni competenti, nonché soggetta a condizioni di malus e claw back compatibilmente
con le disposizioni normative di tempo in tempo vigenti con particolare riferimento alla categoeria
di personale di riferimenio.

Se attribuiti al Personale pil Rilevante del Gruppo sono sotfoposti per approvazione al CdA, sentito
il parere del Comitato di Remunerazione, e soggetti a differimento del 40% per un anno, in caso di
remunerazione variabile complessiva attribuita ricompresa nellambito del rapporto 1.1, e del 60%
sit 3 anni, prevedendo una componente in strumenti finanziari in linea con le previsioni per la
remunerazione variabile, in caso di remunerazione variabile complessiva attribuita al di sopra del
rapporto 1:1.

Gli importi riconosciuti a titolo di bonus d'ingresso, non sono computati nel rapporto massimo della
remunerazione variabile su fisso, a condizione che siano erogati alle nuove assunzioni per il solo
primo anno d'impiego.

Eventuali ulteriori forme di retribuzione non inciuse fra quelie descritte nel presente paragrafo, sono
da considerarsi come retribuzione variabile se non rispecchiano le caratieristiche puniuali della
retribuzione fissa descritte al §5.3.1.

La Remunerazione variabile complessiva attribuita non pofra superare il imite del rapporto della
componente variabile sulla componente fissa applicabile alla categoria di Personale ai sensi delle
Politiche.

5.3.3 Definizione e Verifica del Bonus Pool

In coerenza con le Disposizioni di Vigilanza, Fammontare complessivo di remunerazione variabile
erogabile a livello di Gruppo (Bonus Pool) é determinato con criteri oggettivi, che tengono in
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considerazione la redditivita attesa, la numerosita e la tipologia di Personale, i relativi livelli teorici di
premio, la tipologia di business e, comunqgue, la capacitd di ciascuna societa di remunerare il
capitale..” - .

La dimensione de! Bonus Pool & definita in sede di budgeting tenendo conto degii obiettivi di
patrimonializzazione e di liquidita della Capogruppo e di ogni singola Societa. Pertanto Fammontare
massimo della componente di remunerazione variabile erogabile & definito ex anfe dalla
Capogruppo, anche nel rispetto degli obiettivi qualitativi definiti. Lo stesso costituisce uno dei
parametri per la definizione dello stanziamento economico effettivo nel’ambito della pianificazione
operativa a livello consolidato e di singoia societa del Gruppo.

Alfinizio dell'anno successivo, completata la verifica delle performance individuali € complessive, la
funzione Risorse Umane determina il Bonus Pool compiessivo derivante dalla potenziale
attribuzione di remunerazione variabile correlata a futti i sistemi descritti, € richiede alla funzione
Risk Management e al’Area Amministrazione, Finanza e Controllo di Gestione di verificarne la
sostenibilita rispetto ai risultati reddituali complessivi e alla strategia di gestione del rischio.

L’effettiva attribuzione & condizionata al conseguimento delle condizioni di accesso ai sistemi
incentivanti.

Verificato il conseguimento degli obiettivi complessivi, a livelle di Gruppo, Societa e individuali, il
Bonus Pool effettivamente disponibile viene calibrato a livello individuale al fine di rendere coerente
ia remunerazione variabile riconosciuta con le performance complessive del Gruppo.

5.3.4 Condizioni di accesso alla componente variabile

Il sistema incentivante di Gruppo prevede che l'accesso alla componente variabile, con 'unica
esclusione del premio outstanding, dei contest e del premio aziendale di produttivita, quest’ultimo
soggetto alle condizioni specifiche definite nel Contraito Intergrativo Aziendale, sia subordinato al
soddisfacimento preliminare e congiunto di cancelli di attivazione ("gafe”) che garantiscano anche il
rispetto degli indict di stabilita patrimoniale e di liquidita definiti nellambito delle procedure di
valutazione della propensione al rischio del Gruppo.

In particolare, gli indicatori individuati ai fini delia determinazione delle soglie minime di accesso
alla componente variabile ("Gate di Gruppo”) sono: )
1. EBITDA consolidato al meno pari al 90% del minore tra quanto definito in sede di
pianificazione (strategica e operativa) e 64 mifioni di euro;
2. CET1 Ratio non inferiore alla soglia di tolerance definita allinterno del risk appetite
framework,

3. LCR Ratio non inferiore alla soglia di tolerance definita allinterno del risk appetite
framework.

| valori di tali indicatori sono verificati al 31 dicembre dell’anno di riferimento.

Al riguardo, si segnala che i parametri economici sono legati al’'EBITDA consolidato, correlato al
livello di adeguatezza patrimoniale e al profilo di liquidita, quali indicatori del rischio generato
dall'attivita del Gruppo.

Si rilevano le seguenti eccezioni:

e per il Personale appartenente alle Funzioni Aziendali di Controllo & funzioni equiparate,
considerato che la componente variabile deve essere indipendente dai risultati conseguiti dalle
aree soggette al loro controllo, 'accesso a tale componente della Remunerazione e subordinato
esclusivamente al raggiungimenio dei gate di cui ai punti 2) e 3} sopra descritti;

e per i Gestori del Gruppo, l'accesso alla parte di componente variabile corrisposta al termine
dellesercizio viene sottoposto esclusivamente al raggiungimento del gafe di cui ai punti 2) e 3)
sopra descriti. '
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541 sistema incentivante delle Risorse Chiave per il persequimento dell
strategiche identificate fra | Risk Takers

Alle Risorse Chiave ideniificate neil’ambito del Personaie pid Rilevante viene atiribuito un sistema
di incentivazione MBO il cui limite massimoe della componente variabile sulla base del
raggiungimento degli obiettivi & pari al 200% della componente fissa della Remunerazione.

Gli obiettivi assegnati sono finalizzati ad incentivare e Risorse Chiave al conseguimento degii
obiettivi di redditivita del Gruppo, nelfambito della strategia di sviluppo perseguita € una sana e
prudente gestione del rischio. Di seguito vengono riportate le diretinici di riferimento:

Obiettivi di performonce Curva di Incentivazione
LIBMITE MinSSIM0
BAY QUT
0% C -
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H
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14
§ 50%
£ aom
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SOGLA TARGET OVER PERFORPAANCE
PEAFTRWAANEE

L attribuzione delia remunerazione variabile € subordinata al conseguimento degli obiettivi assegnati
e alla verifica delie condizioni di accesso descritie nel paragrafo § 5.3.4, in aggiunta alla valutazione
della conformita complessiva alle regole interne ed esterne e di buona condotta professionale.

L'opportunita di remunerazione variabile & aitribuita per it 50% in contantt (cash) e il, restante 50%

in azioni di doBank S.p.A., queste ultime soggette ad un periodo di retention, come rappresentato di
seguito.

L'effettiva assegnarzione della componente variabile e la relativa entita, entro i limiti massimi stabiliti
nel §5.3, sono definite in esito a un processe di valutazione del raggiungimento degii obiettivi previsti
gestito dalla Funzione Risorse Umane di Capogruppe.

La remunerazione variabile eventualmente attribuita viene erogata prevedendo un orizzonte
temporale pluriennale, secondo lo schema riportato di seguito:
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entiorn: 1 anno
e

Ret

Retentiom 2annd

2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 |

TIVIE HORIZON 7]

T

- una Quota up-front pari al 60% viene riconosciuta dopo [Fapprovazione, da parte
dellAssemblea degli Azionisti, del bilancio di esercizio riferito all’Accrual Period, entro 30
giorni dalla data di approvazione e in ogni caso entro il mese di luglio;

- una quota pari al 40% viene differita pro-quota nei tre esercizi successivi all’annc di
attribuzione della parte variabile erogata up-front e riconosciuta entro il mese di luglio di ogni
anno;

| periodi di Retention che decorrono dal momento della maturazione (Vesting) e riguardanti la
remunerazione variabile attribuita in strumenti finanziari sono stati fissati pari a:

- 2 anni per la quota upfront, in misura pili stringente rispetto alle previsioni regolamnetari;

- 1 anno per le quote differite.

Lo schema di differimento evidenziato & gia allineato ai requisiti pil stringenti definiti in caso di
remunerazione variabile particolarmente elevata, in linea con le previsioni del XXV agg.to della
Circolare 285 per intermediari di complessita anche piu elevata rispetto a doBank. A tal fine viene
considerata la remunerazione variabile almeno pari al 25% delia remunerazione complessiva media
degli high earners italiani rilevata da EBA al 31/12/2017, pari a €424.809.

Al fine di assicurare nel tempo la stabilitd patrimoniale e la liquidita (a cui sia associata una capacita
di generare redditivita corretta per il rischio), coerentemente con gii obiettivi strategici di lungo termine
del Gruppo, le quote differite vengono erogate a condizione che siano raggiunti i seguenti gate relativi
alla solidita patrimoniale e alla liquidita {gid descritti nel paragrafo § 5.3.4), misurati con riferimento
alPanno precedente al loro Vesting period:

- CET1 Ratio non inferiore alla soglia di tolerance definita allinternc del risk appetite
framework;

- LCR Ratio non inferiore alla sogiia di tolerance definita all'interno del risk appetite framework.

29

v mr-—u@m Politica di Remunerazione e Incentivazione del Gruppe Bancario doBank 5.n.A.



Le soglie di risk tolerance con riferimento al CET1 e allLCR sono definite in mc]acf@
una adeguata redditivita.

¢ }

bilancio e, in ogni caso, entro il mese di luglio di ogni anno di differimento.

Le modalita di erogazione della componente variabile descritie si applicano qualora l'importo
variabile maturato individualmente sia superiore a 40,000 euro (c.d. “soglia di rilevanza”). Per entita
di Remunerazione variabile maturata inferiori a tale soglia, ia componente variabile viene
corrisposta in contanti e in un’unica soluzione - eniro Il mese di luglio dell’anno successivo all’ Accrual
Period - in quanto le quote che risulierebbero dallapplicazione dei meccanismi di differimento,
liquidazione in azioni, Retention sarebbero assal poco significative, sia in termini assoluti che relativi
rispetto alle remunerazioni complessive percepite, al punto da invalidare di fatto il principio ispiratore
del meccanismo (coirelazione tra ammontare del bonus e assunzione di rischi).

5 ERemunerazione deali altri Risk Takers

Agli altri Risk Takers del Gruppo viene attribuito un sistema di incentivazione MBO il cui limite
massimo della componente variabile sulla base del raggiungimento degli obiettivi & pari ai 100%
della componente fissa della remunerazione, ad eccezione dei Responsabili delle Funzioni Aziendali
di Controllo e figure assimilate, per cui & definita una incidenza massima del 33%.

Gii obiettivi assegnati sono finalizzati ad incentivare il management al conseguimento degli obiettivi
di redditivita del Gruppo, nellambito della strategia di sviluppo perseguita e una sana e prudente
gestione del rischio. Gii obieftivi economico-finanziasi sono bilanciati con obietiivi qualitativi correlati
alla gualitd manageriale e professionale espressa e al livelli di servizio verso i clienti, accanto alla
verifica dell'assenza di comportamenti non conformi al codice etico e alla regolamentazione inferna
ed esterna.

|'attribuzione della remunerazione variabile & subordinata al conseguimento degli obiettivi assegnati-

e alla verifica delle condizioni di accesso descritte nel paragrafo § 5.3.4 in aggiunta alla valutazione
della conformita complessiva alle regole interne ed esterne e di buona condotta professionale.

Nello specifico, I'effettiva erogazione della componente variabile per il Personale destinatario di MBO
& subordinata al raggiungimento congiunto dei seguenti obiettivi:

e gate di Gruppo cosi come definiti nel §5.3.4;

e obiettivi di Gruppo e individuali, misurati aftraverso lo strumento della scheda obiettivo
individuale.

L'attribuzione della componente variabile al Personale appartenente alie Funzioni Aziendali di
Controllo e figure assimilabili & subordinata al raggiungimento di specifici gate (i.e. CET1 e LCR di
cui al §5.3.4) e al conseguimento di obiettivi individuali, anche questi ultimi non legati a parametri
reddituali ma definiti coerentemente con i compiti loro assegnati (ad esempio percentuale di
completamento degli obiettivi quantitativi attribuiti, ovverc legati a comportamenti organizzativi
connessi alle specifiche attivita svolte) e le relative responsabilita. Perianto nella scheda obiettivi
individuale non & presente la componente di redditivita di Gruppo né altri obiettivi di carattere
economico-finanziario.

| 'effettiva assegnazione della componente variabile e la relativa entita, entro il limiti massimi stabiliti
nel §5.3, sono definite in esito a un processo di valutazione del raggiungimento degii obiettivi previsti
gestito dalla Funzione Risorse Umane di Capogruppo.
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La remunerazmne varlablie eventualmente attribuita viene erogata secondo lo schema riportato di
seguito: :

DIFFERITO

2019 | 2020”"| 2021 | 2022 | 2023 | 2024 |
CLAWEACK

D roomoc BY»

i

- una quota pari al 60% del premio maturato erogata al termine del periodo di performance
(upfront),

- una quota pari al 40% prevede un periodo di differimento pari a2 1 anno.

Entrambe le quote, upfront e differita, sono erogate in forma monetaria (cash) e non sono quindi
vincolate da un periodo di Retention.

Al fine di assicurare nel tempo la stabilita patrimoniale e la liquidita (a cui sia associata una capacita
di generare redditivita corretta per il rischio}, coerentemente con gli obiettivi strategici di lungo termine
del Gruppo, le quote differite vengono erogate a condizione che siano raggiunti | seguenti gafe relativi
alla solidita finanziaria, patrimoniale e di liquidita (gia descritti nel paragrafo § 5.3.4), misurati con
riferimento all’anno precedente al loro Vesting period.

- CET1 Ratio almeno pari afla folerance definita allinterno del risk appetite framework;
- LCR Ratio almeno pari alla tolerance definita all'interno del risk appetite framework.

Le soglie di risk tolerance con riferimento al CET1 e allLCR sono definite in modo da incorporare
una adeguata redditivita.

In caso di remunerazione variabile maggiore del 25% della remunerazione complessiva media degli
high earners italiani rilevata da EBA al 31/12/2017, pari a €424.809, si applicalo schema di MBO e
di differimento e pagamento in cash e azioni, retention, malus e claw back descritti al paragrafo §
5.4.

Le modalita di erogazione della componente variabile descritte si applicano qualora limporto
variabile maturato individualmente sia superiore a 40,000 euro (c.d. “sogiia di rilevanza”). Per valori
inferiori a tale soglia, la componente variabile viene corrisposta in contanti e in un’unica soluzione -
entro il mese di luglio dell’'anno successivo all' Accrual Period - in quanto le quote che risulterebbero
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E. 5 Remunerazione deali aliri destinatari di MBO {(non afferent) i memmetro del

Personale piu Rilevante)

Ad alcune risorse manageriali del Gruppo viene attribuito un sistema di incentivazione MBO il cui
limite massimo della componenie variabile sulla base del raggiungimento degli obiettivi & pari al
100% della componente fissa della remunearazione.

Si prevede la possibilitd di declinare una diversa incidenza, fino ad un massimo del 200% della
remunerazione fissa, per alcune risorse selezionate (fino ad un massimo di 2).

Con riferimenio al sisiema incentivante MBO attribuito ai responsabili di struttura afferenti il perimetro
dei Gestori, & possibile prevedere una integrazioné con un piano sviluppato su un orizzonte
temporale di lungo periodo, con obietiivi coerenti con le previsioni di sviluppo strategico, finalizzato
a rafforzare l'incentivazione al conseguimento dei risultati in considerazione dell'evoluzione del
guadro competitivo ed a fidelizzare le risorse nel lungo termine. Tale piano, basato su Azioni
ordinarie doBank, & declinato in linea con le previsioni regotamentan, ienuto conto dei principi di
sana e prudente gestione del rischio e dell’allineamento a principi di trasparenza e corretiezza. Per
i responsabili di struttura afferenti il perimetro dei Gestori e destinatari della opportunita di variabile
in Azioni il limite massimo della remunerazione variabile é innalzato a 1,5:1, unicamenie nelle
situazioni in cuwi I':1 viene superato per effetio del plano azionario, in ogni caso nel rispetto
dell'allinearmento alla sana e prudente gestione del rischio e tenuto conto di un orizzonte temporale
pluriennale.

Gli obiettivi assegnati sono finalizzati ad incentivare il management al conseguimento degli obiettivi
di redditivita del Gruppo, nellambito della strategia di sviluppo perseguiia e una sana e prudente
gestione del rischio. Gli obietiivi economico-finanziari sono bilanciati con obiettivi qualitativi correlati
alla qualita manageriale e professionale espressa e ai livelli di servizio verso i clienti, accanto alla
verifica dell'assenza di comportamenti non conformi al codice etico e alla regolamentazione intema
ed esterna.

L’attribuzione della remunerazione variabile & subordinaia al conseguimento degli obiettivi assegnati
e alla verifica delle condizioni di accesso descritte nel paragrafo § 5.3.4 in aggiunta alla valutazione
della conformita complessiva alle regole interne ed esterne e di buona condotta professionale.

Nello specifico, I'effettiva erogazione della componente variabile per il Personale destinatario di MBO
& subordinata al raggiungimento congiunto dei seguenti obiettivi:

e gate di Gruppo cosi come definiti nel §5.3.4;

e obiettivi di Gruppo e individuali, misurali aftraverso lo strumento della scheda obiettivo
individuale;

L 'effettiva assegnazione della componente variabile e la relativa entita, entro il limiti massimi stabiliti
nel §5.3, sono definite in esito a un processo di valutazione del raggiungimento degli cbiettivi previsti
gestito dalla Funzione Risorse Umane di Capogruppo.

La remunerazione variahile eventualmente atlribuita viene erogata interamente in forma monetaria
e up-front.
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Ai destinatarf di'MBO cui & attribuita una remunerazione variabile maggiore del 100%, anche se non
appartenentl alle categorie del Personale pill Rilevante, si applica, in coerenza con una logica
prudenziale; o schema di MBO e di differimento e pagamento in cash e azioni, retention, malus e
claw, back descrittl al paragrafo § 5.4.

La componente variabile basata su azioni dei responsabili di struttura afferenti il perimetro dei
Gestori pud prevedere un sistema di differimento, coerentemente con gli obiettivi difi dellzzazmne e
di incentivazione di lungo periodo del sistema stesso.

5.7Remunerazione dei Gestori

| Gestori, ad esclusione dei responsabili di struftura che partecipano al sistema MBO, sono
destinatari di un sistema incentivante sviluppato mediante un'equilibrata combinazione di obiettivi.

Git obiettivi assegnati a tale categoria di Personale — anche su base infrannuale (il “Periodo di
Riferimento”), secondo quanto definito in sede di loro assegnazione in funzione delle strategie di
business e degli obiettivi aziendali — possono esser articolati in obieftivi di team e/o struttura con
possibilita di integrare obiettivi individuali (legati, ad esempio ai “target di incassi”), bilanciati con
con obiettivi qualitativi volti all’allineamento dei comportamenti individuali al codice etico ed ai principi
di correttezza.

Si evidenzia che la Capogruppo ha previsto dei massimali, distinti per figura professionale, agli
importi dei premi individuali complessivamente erogati nefl’anno al fine di garantire un sistema equo
e il nispetto della sostenibilita finanziaria.

Il sistema incentivante dei Gestori puo essere integrato con un piano sviluppato su un orizzonte
temporale di lungo periodo, con obiettivi coerenti con le previsioni di sviluppo strategico, finalizzato
a rafforzare lincentivazione al conseguimento dei risultati in considerazione dell’evoluzione del
quadro competitivo ed a fidelizzare le risorse nel lungo termine. Tale piano, basato su Azioni
ordinarie doBank, & declinato in linea con le previsioni regolamentari, tenuto conto dei principi di
sana e prudenie gestione del rischio e dellalineamento a principi di trasparenza e correttezza. |
relativi beneficiari verranno individuati nel’ambito del perimetro dei Gestori. Per i destinatari della
opportunita di variabile in Azioni il limite massimo della remunerazione variabile & innalzato a 1,5:1,
unicamente nelle situazioni in cui I'1:1 viene superato per effetto del piano azionario, in ogni caso
nel rispetto dellallineamento alla sana e prudente gestione del rischio e tenuto conto di un orizzonte
temporale pluriennale. Al riguardo, la componente variabile basata su azioni dei Gestori pud
prevedere un sistema di differimento, coerentemente con gli obiettivi di fidelizzazione e di
incentivazione di lungo periodo del sistema stesso.

5.8 Remunerazione del Restante Personale

La remunerazione del Personale de! Gruppo non rientrante nelle precedenti classificazioni &
principalmente costituita dalla componente fissa.

Pur non essendo destinatari di sistemi di incentivazione strutturati (i.e. MBO), la componente
variabile eventuaimente riconosciuta a tale categoria di Personale (i.e. premi di merito o
outstanding), nei limiti del Bonus Pool approvato ex ante e di quanto stabilito nel § 5.3.2 &
subordinata al conseguimento di una valutazione positiva da parte dei relativi responsabili gerarchici
e validata dalla Funzione Risorse Umane.

5.9Remunerazione deqli Agenti in aftivitd finanziaria
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f} :7,
Le Disposizioni di Vigilanza definiscono regote specifiche da applicare al sisiema 51:’ Lt iy
degli agentl |n a’t’ti\/lta ﬁnanmana agentl di assmuraznone e promotort finanziari, diver dt}f{p&

che curano l'athivita di recupero stragiudiziale dei crediti vantati da doBank e/o gestiti dalla #té
mandato di ferzi e che non effettuano attivita distributive (in gquanio non si occupano della
promozione e della conclusione di coniratti relativi alla concessione di finanziamenti).

Le Disposizioni di Vigilanza relative agli agenti in attivita finanziaria, pertanto, non sono applicabili
alla rete esterna di doBank.

6 Sostenibilita delle Politiche di Remunerazione

Al fine di riflettere | bvelli di performance e di rischio effetlivamenie assunti, nonché tener conto

dei comportamenti individuali, i Gruppo prevede 'applicazione di meccanismi di cotrezione ex post _
(malus e claw back) definiti in accordo con quanto previsto dai contrafii collettivi nazionali di :
riferimento, ove applicabili, o degli eventuali contratti/mandati individuali. -

In particolare la componente variabile della remunerazione, oltre ad essere sotioposta al rispetio
dei gate di Gruppo con riferimento alle soglie di redditivita, requisiti patrimeniale e liquidita, come
descritto nel paragrafo § 5.3.4, e, ove previsto, al conseguimento degli obiettivi individuali/di una
valutazione pesitiva da parte del rispeitivo responsabile gerarchico, pud non essere erogata al
ricorrere di una delle seguenti condizioni (malus):

e il membro del Personale ha determinato o concorso a determinare gravi violazioni deila
normativa interna o esierna da cui derivi 0 possa derivare una perdita significativa per doBank o
per il Gruppo,

e accertamento, in caso di Personale appartenente alla caiegoria degli esponenti aziendali, di
violazioni degl obblighi ai sensi dell'articolo 26 o, quando il soggetto & parte interessata,
dell'articolo 53, commi 4 e ss. del TUB o degli obblighi in materia di remunerazione e
incentivazione, in aggiunta alle previsioni relative al market abuse e internal dealing;

¢ accertamento di comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa grave ai danni di doBank o perle
societa del Gruppo.

Per le quote differite, inoltre, devono essere superate anche le soglie di risk tolerance individuate nel '
risk appetite framework approvato dalla Capogruppo relativamente alle metriche di capitale e liguidita. :

Al ricorrere di una delle precedenti condizioni, le societa del Gruppo hanno la facolta di valutare
anche la restituzione degli importi, per 'intero ammontare o per una loro quota, eventualmente gia
corrisposti (clausola di claw back).

Annualmente, e comunque in via anticipata rispetto al riconoscimento della componente variabile,
la Funzione Risorse Umane — con Pausilio delle competenti Funzioni Aziendali della Capogruppo —
verifica I'eventuale sussistenza delle condizioni atte a determinare la mancata erogazione {malus)
ovvero la restituzione di bonus gia assegnati (claw back) e valuta i casi da sottoporre alleventuale
delibera degli Organi Aziendali competenti.

Le clausole di claw back si applicano a tutia la remunerazione variabile attribuita a qualsiasi titolo.

8 Avvocati, Praticant! Avvocati con Patrocinio, Commercialisti, Consulenti del Lavoro, Titolari di Licenza ex art.
115 T.U.L.P.S. 0 agenti in attivitd finanziaria.
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Sintetizzando:guanto riportato nei paragrafi precedenti le condizioni di malus sono diversificate a
seconda del cluster di riferimento,

PerlAmministratore Delegato 'erogazione delle quote differite & subordinata:

- al rispetto delle clausole di malus legate al superamento di soglie di risk tolerance su
metriche di redditivita, capitale e liquidita;

- alla verifica di una condizione legata al mantenimento di un cerfo livello di prezzo
dell'azione doBank {Valore minimo di Vesting);

- allandamento di alcuni specifici indicatori della scheda obietfivi;
- al verificarsi 0 meno di una delle clausole di claw back.
Per le «Risorse Chiave» e le «Risorse Selezionate» I'erogazione delle guote differite & subordinata:

- al rispetto di alcune clausole di malus legate al superamento di soglie di risk tolerance su
metriche di capitale e liquidita);

- al verificarsi o meno di una delle clausole di claw back;

Per il restante Personale pit Rilevante 'erogazione delie quote differite in cash & soggetta afle
medesime condizioni di malus previste per le «Risorse Chiave» e le «Risorse Seiezionate».

In aggiunta, il Consiglio di Amministrazione, sentito il parere del Comitato di Remunerazione, potra
richiedere ia restituzione (claw back) della remunerazione variabile attribuita con riferimento allo
specifico anno di performance se con riferimento allo stesso vengono rilevati, entro 7 anni per
I'Amministratore Delegato, 5 anni per Personale pil Rilevante oppure entro 2 anni per il restante
Personale dalla data di pagamento delle quote differite:

+ comportamenti da cui & derivata una perdita significativa per doBank;

+ violazioni di disposizioni di legge, regolamenti e procedure interne, con particolare
riferimento alle procedure relative ai rschi; .- - -

+ violazioni significative nellambito dei processi di risk management;

« violazioni degl obblighi ai sensi dell'articolo 26 o, quando il soggetto & parte
interessata, dellarticolo 53, commi 4 e ss. del TUB o degli obblighi in materia di
remunerazione e incentivazione nello svolgimento del suo incarico quale
Amministratore Delegato;

+ comportamenti fraudolenti, caratterizzati da dolo o colpa grave ai danni di doBank;

« con riferimento agli Amministratori Esecutivi ed ai Dirigenti con Responsabilita
Startegica, in caso di dati afferenti cancelli di attivazione, obiettivi o condizioni di
vesting che si siano rivelati in seguito manifestamente errati,

7 Divieto di Hedging

Sono vietate logiche quali 'applicazione di strategie di copertura personali o di assicurazione sulla
retribuzione o su altri aspetti, finalizzate ad aiterare, se non addirittura eliminare, le logiche di
ponderazione ai rischi insiti nei meccanismi retributivi e incentivanti.
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| dipendenti della Capogruppe e delle Controllate non possono avvalersi, atﬁ;ﬁa\w_égso specifichs
pattuizion], di strategie di copertura Personale o di assicurazioni sulla retribuzione:o, st altri 5p”“§tt
che possano alterare o inficiare gli effetti di allineamento al rischio insiti nei meccarigmiret _
cui alla Politica. ‘ -~

Coerentemente con le disposizioni previste dal XXV aggiornamento della circolare 285, titolo IV
Capitolo 2, sezione |, paragrafo 5, si richiede al Personale pill Rilevarite di comunicare 'esistenza e
I'accensione di conti di custodia e amministrazione presso altr intermediari, nonché Fattuazione di
aeventuali investimenti finanziari relaiivi a strumenti correlati ad Azioni doBank, affinché doBank
possa ianerne conto in fase di allineamento al rischio delle politiche e dei sistemi di remunerazione
e incentivazione.

8 Trasformazione della capogruppo bancaria in societd di servicing

Coerentemente con la delibera dellAssemblea Straordinaria degli Azionisti del 5 marzo 2019, al
conseguimento del nullaosta da parte delle Autorita di Vigilanza previsto entro il primo semestre
2019, doBank acquisira la nafura di pura societa di servicing dotata di licenza ai sensi delfart. 115
del Tulps, e conseguentemente verra meno la qualificazione di "gruppo bancario”.

La Capogruppo, nel nuovo assetto, mantiene, con riferimento al quadro normativo, la disciplina delle
societa emittenti titoli negoziati nel mercati regolamentari, mentre non sard pil soggetta alla
disciplina di vigilanza prudenziale per banche e gruppi bancari.

doBank ha scelto di mantenere anche a valle della frasformazione, con riferimento ai sistemi di
reinunerazione variabile del 2019, alcune specificita peculiari del settore bancario, per quanto

applicabili, in linea con i principi di allineamento a risultati effettivi @ duraturi che tengano conto dei
rischi assunii.

Di seguito sono descritti i possibili ambiti di dedlinazione degli schemi di erogazione dei sistemi di
incentivazione al verificarsi della trasformazione a condizione che tale trasformaizone avvenga
prima del 30 giugno 2018. In caso di data successiva al 30 giugno, vengono mantenute le siesse
regole descritte nei paragrafi §5.2, 5.3, 5.4, 5.5, 5.6 e 5.7 per lintero 2019. In tal caso le condizioni
di patrimonializzazione e di liquidita verranno verificate con riferimento alfultimo dato rilevato
disponibile.

8.1 Focus Amministratore Delegato

in tale contesto, con riferimento alla remunerazione dell Amministratore Delegato nel corso del 2019
il Comitato Remunerazioni procedera a definire una proposta di revisione della struttura di
remunerazione, coerentemente con il quadro regolamentare applicabile e tenuio conto dell’ambito
di operativitd europeo che caratterizza il nuovo percorso strategico, da sottoporre all’approvazione
del Consiglio di Amministrazione e, quindi, alla prima Assemblea degli Azionisti utile.

Nel frattempo verra manienuta la struttura di remunerazione descritta nel paragrafo §5.2, come di
seguito descritta:

- remunerazione fissa erogata al 40% in contanti e al 80% in azioni;

- remunerazione varabile: corrisposta entro un massimo del rapporto 2:1 tra remunerazione
variabile e remuneraziong fissa, erogata al 100% in azioni e correlata al conseguimento degli
obiettivi assegnati, articolata come segue:
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o una Quota up-front pari al 40% viene riconosciuta dopo l'approvazione, da parie
~dell’Assemblea degli Azionisti, del bilancio di esercizio riferito all' Accrual Period, entro 30
- . giorni dall’approvazione stessa e, in ogni caso, entro il mese di luglio;

"o ‘una quota pari al 60% viene differita nei cingue esercizi successivi all’'anno di attribuzione
" della parte variabile erogata up-front e riconosciuta entro 30 giorni dal’Assemblea di
approvazione del bilancio e in ogni caso entro il mese di luglio di ogni anno: la prima
quota differita & pari al 20% della retribuzione variabile, mentre le restanti quattro hanno

un peso del 10%; '

o il 100% della remunerazione variabile viene corrisposto in azioni di doBank e soggetto a
periodi di mantenimento. Per le azioni attribuite up-front & previsto un periodo di Retention
di due anni, menfre per ie restanti quote differite & previsto un anno di Retention che
decorre dal momento della loro maturazione (Vesting).

La remunerazione variabile viene attribuita in funzione del livello di raggiungimento degli obiettivi
assegnati e, con riferimento alla sostenibilita complessiva, viene mantenuta la verifica del gate di
redditivita (la remunerazione variabile viene riconosciuta in presenza di EBITDA consolidato al meno
pari al 90% del minore tra quanto definito in sede di pianificazione (strategica e operativa) e 64
milioni di euro), mentre non sono pit applicabili, in quanto strettamente correlati alle disposizioni di
vigilanza prudenziale, i gate patrimoniali e di liquidita.

Anche con riferimento all'erogazione delle quote differite viene meno la verifica dei gate patrimoniali
mentre sono mantenute le seguenti condizioni di malus:

- riduzione del 20%, in caso di Adjusted EBITDA inferiore del 25% rispetto ai valori accertati
al termine del periodo di performance. Qualora tale riduzione sia maggiore del 50%, le
quote differite saranno ridotte del 50%;

- riduzione del 20%, in caso di mancato rispetto dei livelli di servizio;

- riduzione del 100% (azzeramento delle quote differite) qualora si verifichi una delle
clausole di claw back durante il periodo di differimento.

I valori di tali indicatori sono verificati al 31 dicembre dell’anno precedente la maturazione della
guota differita.

Verificato il conseguimento delle condizioni suddette, I'erogazione delle gquote differite & inoltre
subordinata alta verifica della condizione per cui il valore medio di mercato delle azioni nei 3 mesi
precedenti la data di Vesting sia almeno uguale al prezzo delle azioni alla data di quotazione meno
il 5% (Valore minimo Vesting). Se alla data di Vesting il Valore minimo di Vesting non & raggiunto, il
Vesting sara differito di 12 mesi, trascorsi i quali la condizione sara nuovamente verificata e, in caso
di nuovo mancato raggiungimento, sara differito di ulteriori 12 mesi; se a questo punto (24 mesi dopo
la data di Veesting originaria) il valore minimo di Vesting non sara raggiunto, la corrispondente quota
differita verra annuilata.

Sono mantenute, inoltre, le clausole di clawback correlate a dati manifestamente errati oppure al
verificarsi di condotte dolose o gravemente colpose.
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g.2Focus Riserse Chiave e altre Risorse Selezionate

Con riferfimento alle Risorse Chiave e le Risorse Selezionate con opportunita ¢i reyf
variabile superiore alla remunerazione fissa, al venir meno della qualificazione di “grupyo o can
prima del 30 giugno 2019, ia struttura di remunerazione variabile, avra le seguenti cara flSt,t
- Differimento non mferlore al 30% del|a remunerazione varibile per un periodo di aine;
anni (15% e 15%);
- Erogazione del variabile in misura non inferiore al 40% in azioni {mix mantenuto sia nelia
componente up-front che nella componente differita);
Erogazione in azioni soggetta ad un periodo di indisponibifitd di almeno 1 anno sia nella
componente up-front che nella componente differita.

|.’eventuale modifica della struttura delia remunerazione variabile descritta al paragrafo §5.4 al fine
di introdurre, in tutto o in parte, maggiori flessibilita nei limiti comungue sopra previsti, polra essere
attivata a favore dei destinatari, previa delibera da parie del Consiglio di Amministrazione, sentito il
parere del Comitato di Remunerazione.

La remunerazione variabile viene riconosciuta al conseguimento degli obiettivi assegnati e in
presenza di EBITDA consolidato almeno pari al 90% del minore fra quanto definito in sede di
pianificazione (strategica e operativa) e 64 milioni di euro, mentre non sone piu applicabili, in guanto
strettamente correlati alle disposizioni di vigilanza prudenziale, i gate patrimoniali e di liguidita.
Parimenti, le quote differite sono riconosciute in presenza di un EBITDA consolidato almeno pari al
90% del minore tra quarito definito in sede di pianificazione (strategica e operativa) e 64 milioni di
euro.

Per quanto riguarda i pagamenti differiti relativi agli anni precedenti al 2019 verra comungue
mantenuto il periodo di differimento previsto dalla Politica di Remunerazioni in essere al momento
della consuntivazione del variabile fermo restando che l'effettiva erogazione sara condizionata al
permanere del. rapporio di lavoro,

8.3Focus restante Personale piu Rilevante

Con riferimento agli altri Risk Takers, con remunerazione variabile massima pari  alla
remunerazione fissa, erogata interamente in forma monetaria, al venir meno della qualificazione di
“gruppo bancario” prima del 30 giugno 2019, la modalita di erogazione di remunerazione variabile,
prevista nel paragrafo §5.5 avra un differimento non inferiore al 30% per un periodo di 1 anno,
previa deliberada parte del Consiglio di Amministrazione, sentito il parere del Comitato di
Remunerazione.

La remunerazione variabile viene riconosciuta al conseguimento degli obietiivi assegnati e in
presenza di EBITDA consolidato almeno pari al 90% del minore tra quanto definito in sede di
pianificazione (strategica e operativa) e 64 milioni di euro, menire non sono pit applicabili, in quanto
strettamente correlati alle disposizioni di vigilanza prudenziaie, i gate patrimoniali e di fiquidita,

Per quanto riguarda i pagamenti differiti relativi agh anni precedenti al 2019 verra comungue
mantenuto il periodo di differimento previsto dalla Politica di Remunerazioni in essere al momento
della consuntivazione del variabile fermo restando che |'effettiva erogazione sara condizionatz al
permanere del rapporto di lavoro.
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9 Politiche di Pagamento di Fine Rapporto

Le politiche di Pagamento di Fine Rapporto sono sotioposte alfapprovazione dellAssemblea degli
Azionisti, conforrmemente alle previsioni regolamentari in materia, con particolare riferimento ai criteri
per la determinazione del compenso da accordare in caso di conclusione anticipata del rapporio di
lavoro o di cessazione anticipata dalla carica, compresi i limiti fissati a detto compenso in termini di
annualita della remunerazione fissa e Fammontare massimoe che deriva dalla loro applicazione.

In considerazione delle nuove previsioni introdotte con il XXV agg.to delia Circolare 285 di Banca
d’'ltalia, allAssemblea degli Azionisti del 17 aprile 2019 viene sotioposto, per approvazione, il
documento aggiomato, comprensivo delia formula predefinita alla base della definizione di eventuali
compensi volti a limitare i rischi connessi ad eventuali controversie in sede di risoluzione anticipata
del rapporio di lavoro e/o conclusione anticipata della carica (i limiti massimi restano invariati).
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GLOSSARIO

variabile della Remunerazione.

indica il periode temporale al temine del quale sono valutati gli obiettivi, di 1.
performance sui quali & basata Pattribuzione di qualungue componentey’,

Valore dellEBITDA refiificato delle perdite, anche atiese, attraverso la
determinazions delle rettifiche di bilancio e delle componenti di rischio
guantificate nel calcolo del capitale inferno complessivo in sede ICAAP.

Azioni di doBank S.p.A.

Indica il beneficio accordato, al Personale o a gruppi limitati di Personale, su
base individuale e discrezionale, esclusi i diritti maturati ai sensi del sistema
pensionistico adottato per le generalita dei dipendenti.

ndica Fammaontare complessivo di remunerazione variabile.

| Indica doBank S.p.A,

Indica le societa finanziarie e/o strumentali incluse nel Gruppo doBank.

Indica la Circolare n. 285 della Banca d'ltalia del 17 dicembre 2013 e le
| successive modifiche efo integrazioni.

tl Dirigente con Responsahilitd Strategiche & idenfificato come una figura
aziendale con una collocazione organizzativa di elevato profilo, con riporto
diretto/indiretio nei confronti dei vertici societari (Amministratore delegato e
Consiglio di Amministrazione} e con responsabilita organizzative idonee a
arientare, traguardare e controllare gli obiettivi di carattere strategico del
Gruppo nel suo complesso.

Indica la struttura di primo livello o di secondo livello, che risponde agli Organi
con funzione di Supervisione Strategica e/o di gestione, preposta al presidio e
al coordinamento delle attivita aziendali. Si dividono in Funzioni Carporate, di
Controllo e di Business.

indica linsieme cosfituito dalle seguenti Funzioni Aziendali funzione
compliance, funziohe antiriciclaggio, funzione risk management e funzione
internal audit. Al fini delia presente Policy - come indicato nelle Dispasizioni di
Vigilanza (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione 1).

Indica 'insieme costituifo dal Personale della Capogruppo e delle Controllate
che svolge le attivita di recupero crediti, inclusi i responsabili delle strutture di
recupero.

Indica il Gruppo bancario doBank, definite in conformita dell'art. 80 del TUB e
della Circ. 285/2013, Parte |, Titolo IV, Cap. 2, Sez. Il

Indica figure allinterno dal Personale del Gruppe con ruoli manageriali o
responsabilizzate rispetio a specifiche iniziative e attivitz |
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[ Indica l'insieme costituito da: Organo con funzione di Supervisione Strategica,

Organo con funzione di gestione e Organo con funzione di controlio.

“Indica l'insieme costituito da: Assemblea dei Soci e Organi Aziendali.

| Indica 'Organo Aziendale al quale compete la vigilanza sull'asservanza delle

norme di legge, regolamentari e sfatutarie, sulla correfta amministrazione,
sul’adeguatezza degli assetti organizzativi e contabili delia societa. In
Capogruppo tale Organo & costituito dal Collegio Sindacale.

Indica 'Organo Aziendale o i componenti di esso ai quaii spettano o sono
delegati compiti di gestione, ossia l'attuazione degii indirizzi deliberati

B nellesercizio della funzione di Supervisione Strategica. In Capogruppo tale

Organo & costituito dall Amministratore Delegato che esercita i propri compiti
di gestione nei lirmiti dei poteri delegati dal Consiglio di Amministrazione.

Indica I'Organo Aziendale nel quale si concenfrano le funzioni di indirizzo e/o
di supervisione della gestione saciale. In Capogruppo tale Grgano & costituito
dal Consigiio di Amministrazione,

Indica i componenti degli Organi con funzione di supervisione sfrategica,
gestione e controlio, | dipendenti e i coliaboratori del Gruppo, ad eccezione
dei soggetti che appartengono alla rete esterna.

Indica le categorie di soggetti la cui attivita professionale ha o pué avere un
impatto rilevante sul profilo di rischio del Gruppo, individuate nelie present
Poiitiche.

Indica le Politiche di remunerazione e incentivazione del Gruppo, ovverosia la
Sezione | del presente documento. Le politiche di remunerazione ed
incentivazione approvate dal Consiglic di Amministrazione di doBank il
22 Marzo 2019 e dalf Assemblea degli Azionisti il 17Aprile 2018,

indica le politiche che disciplinano gli eventuali compensi in vista o in
occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o per la
cessazione anticipata dalla carica. Vengono softoposti all’approvazione
dell Assemblea degli Azionisti il 17 Aprile 2018 con documento separato.

Indica | pagamenti che sonec effettuafi subito dopo il periodo di valutazione e
che non sono differiti,

Indica il Regolamento Consob adottato con delibera n. 11971 del 14 maggio
1999 e successivi aggiornamenti.

Indica ogni forma di pagamento, beneficic e componente accessoria
corrisposti, direttamente o indirettamente, in contanti, strumenti finanziari o
beni in natura (fringe benefits), in cambio delle prestazioni di favoro o dei
servizi professionali resi dal Personale a doBank o ad altre societa del Gruppo.
Possono non rilevare | pagamenti o i benefici marginali, accordati al Personale
su base non discrezionale, che rientrano in una politica generale del Gruppo e
che non producono effetti sul pianc degli incentivi allassunzione o al controlio
dei rischi (cfr. § 5.3).
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indica il periodo di tempo dopo la maturazione degli strumenti rico .USC tr a
titolo di remunerazione variabile durante il quale essi non posso ofessere‘
venduti né se ne pud disporre, :

Sono e risorse, idenlificate dall Amministraiore Delegato nell’ ambli’
Personale pit: Rilevante, con il supporto della Direzione Risorse Urii
chiave per il perseguimento delle direftrici di business. || Consiglio di
Amiministrazione, previo parere del Comitato di Remunerazione, & informato
circa ta relafiva struttura di remunerazione. Possono essere destinatarie di una
opporiunitad di remunerazione variabile superiore al'1:1 rispetio ala
remunerazione fissa e, in ogni caso, infetiore al 211, in linea con 'approvazione
delf Assemblea del 21 giugno 2017,

ndica I Decreto legislaiive del 24 febbraio 1298, n. 58 e successivi
aggiornamenti.

ndica il momento in cui il membro del Personale diventa it legittime propnietaric

delta remunerazione variabile riconcsciuta, indipendentemente dallo
sirumento utilizzato per il pagamento o dal fatto che il pagamento sia soggetto
o meno a Retention ¢ a meccanismi di correzione ex-post,

- Politica di Remunerazione e Incentivazione del Gruppo Bancaric doBank S.p.A.




Sezione IX: Attuazione Politiche di Remunerazione 2018
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introduzione

La Sezione ll della Relazione sulla remunerazione é stata predisposta ai sensi:

+ delfariicolo 123 ter de! TUF, rubricato “Relazione sulla remunaraziong™

= dellarticolo 114 bis del TUF, rubnicato “Informazione al mercato in materia di af'fi'“}ifomrse di
strumenti finanziari a esponendi aziendali, dipendenti o coltaboratori”;

¢ del Regolamento Consob n. 11971/1989 (c.d. Regolamenioc Emittenti), con particolare
riferimento agl arficoli 84 quater, rubricato “Relazione sulla remunerazione”, & 84 bis, rubricato
“Informagzioni sull'atiribuzione di strumenti finanziari a esponenti aziendali, dipendenti o
collaborator?”, olire che allAllegato 3A, Schema n. 7 bis "Relazione sulla remunerazione”, del
Regolamento Emittenti @ Schema n. 7 “Documento informativo che forma oggetto di relazione
illustraiiva dell’organo amministrativa per 'assemblea convocata per deliberare i piani di
compensi basati su strumenti finanziari’;

« delle Disposizioni in materia di “Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione” emanate
dalla Banca d'ltalia e contenute nella Circolare n. 285 del 17 dicembre 2013 e successive
aggiornamenti, in attuazione delta Direttiva Comunitaria 2013/36/UE (cd, CRD V),

4.1 Eventi salienti nel corso deil’esercizio 2018

l.e Politiche di remunerazione e di incentivazione 2018 del Gruppo doBank (in seguito la
“Politica”), sono state approvate in data 19 marzo 2018 dal Consiglio di Amministrazione

della Capogruppo, su proposta del Comitato di Remunerazione, e dall Assemblea dei Soci
in data 19 aprile 2018.

Il Comitato per ta Remunerazione, costituito nel luglio del 2017, al 31 dicembre 2018 risultava
composto da:

NURNZIO GUGLELMING

MEMBRO GIOVANNILO STORTO

MEMBRO FRANCESCO COLASANTI

Nel corso del 2018 si sono tenute 5 sedute dello stesso Comitato con riferimento alia
Remunerazione. Di seguito il dettaglio delle sedute e gli argomenti trattati nel corso suddetti
Comitati:

Riunioni e argomenti traftati in tema di remunerazioni nelle sessioni del Cornitato per la
Remunerazione

Sesgsione Argomenti tratiati
- Modifica organizzativa struttura di primo riporto all'’ Amministratore Delegato
8 marzo 2018 . . . . . .
-- Risoluzione rapporto di lavoro con risorsa nel perimetro del Personale pil
Rilevante;
- Relazione sui Governo Socletario: ambito di pertinenza del Comitato.
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- Politica di rermunerazione 2018
(Politica 2018 e attuazione/consuntivazione 2017);

- Piano diincentivazione di Gruppo basato su strumenti finanziari — Prospetto
informativo Consob;

- Politica dei pagamenti di fine rapporto;

- Perimetro Personale pil Rilevante 2018.

19 marzo 2018

- Aggiornamento dei Regolamenti sulla remunerazione basata su strumenti
azionari destinata all'’ Amministratore Delegato e alle Riscrse Chiave (Piano
di Stock Granting).

16 aprile 2018

- Remunerazicne del responsabile del set-up della NewCo e futuro
responsabile della costituenda banca, prevista nell'ambito del processo di
Ricrganizzazione.

25 maggio 2018

- Proposta Ulteriori Risorse Selezionate a cui attribuire una componente
" variabile superiore al 100%: Sistema Incentivante 2018;
- Regolamento sulla remunerazione basata su strumenti azionari destinata
alle Risorse Chiave e Ulteriori Selezionate Risorse (Piano Incentivazione
2018 basato su azioni).

17 ottobre2018

1.2 Principali risultati 2018

» Risultati economici e allineamento con il Risk Appetite Framework

Con riferimento alla performance di doBank S.p.A. nellesercizio 2018, a seguito della
consuntivazione dei risultati conseguiti al 31 Dicembre 2018 si evidenzia il raggiungimento del livello
minimo previsto per | “Gate di Gruppo” e la conseguente attivazione dei sistemi di incentivazione
correlati. Di seguito il dettaglio per ciascun “indicatore cancello™

EBITDA 64 m/€ 81.3 m/€ v
CET 1 RATIO 11,75% 26,1%
LCR 110% 616% v

1 "Gate di Gruppo® sopra descritti consentono I'attivazione di tutte le componenti variabili descritte
nei paragrafi precedenti.

H Bonus Pool complessivamente maturato & pari a € 12.911.372, corrispondente al 15,09%
dellEBITDA pre-bonus pool. L'ammontare indicato non pregiudica i requisiti patrimoniali e di
liquidita, ampiamente conservativi rispetto alie soglie di risk tolerance declinate nel RAF come
evidenziato dalla funzione Risk Management. Coerentemente con le Disposizioni di Vigilanza e con
quanto definito nella Politica di Gruppo del 2018, in nessun caso la somma delle diverse componenti
incentivanti ha determinato un bonus complessivo superiore al 200% della remunerazione fissa per
il Personale pitt Rilevante, per il quale sia stato richiesto I'innalzamento del limite del rapporto tra la
componente variabile e la componente fissa, ed al 100% della remunerazione fissa per il restante
personale.
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35.736,737

81.007.200

§1.294.000
70.102.000 o

2017 2018

z Bonus Pool EBITDA

EBITDA Pre-Bonus Pool 2017 Vs 2018

|a consuntivazione delie schede obiettivo “individuali” del sistema MBO ha condotto ad un ammontare
complessivo di € 3.653.089 (ad esclusione dellAmministratore Delegato), di cui € 2.068,381
relativamente al Personale pill Rilevante; I'incidenza di bonus erogati al Personale pill Rilevante con
ur'incidenza superiore al 1.1 rispetlo alla remunerazione fissa — e, pertanto, destinatarie delle
previsioni pit stringenti con riferimento allarticolazione del differimento e della componente in azioni
— & pari a € 1.746.141.

i livello medio di raggiungimento delle schede obiettivo “individuali” per tuito il personale destinatario
det Sisterna MBO 2018 si attesta al 96,16% (e per il Personale pili rilevante si attesta al 107,69%).

Si evidenzia che, differentemente dallarticolazione degli obiettivi descritta nella politica di
remunerazione approvata dal’Assemblea degli azionisti del 18 Aprile 2018, in considerazione della
importante fase di trasformazione avviata nel corso del 2018, sia in termini di assetio societario che
organizzativo e strategico, e delta necessita di mantenere una forte coesione e focalizzazione rispetto
ai risultati complessivi in una fase di forte discontinuita, gli obieitivi assegnati nelle schede MBO 2018
sono stati trasversali con una prevalente incidenza di obiettivi economico-finanziari di Gruppo,
valutando il contributo individuale alla realizzazione della strategia attraverso indicatori principalmente
di natura gualitativa.

Nel corso del 2018 per | Gestori, al termine di ciascun periodo di riferimento, sono stati liquidati i
premi speftanti subordinatamente al raggiungimento dei target previsti. La consuniivazione
complessiva della quota variabile del sistema incentivante della Gestione si & conclusa con
l'assegnazione di premi al 73% dei Gestori per un ammontare complessivo di € 2.404.480.

Si evidenzia che il Piano Incentivante 2018 per | Gestori basato su Azioni doBank non & stato
attivato.

Premio aziendale di produttivita (“valore aggiunto pro-capite” ovvero “VAP™)

Il premio aziendale di produttivita ("Valore Aggiunto Pro-capite” ovvero “VAP”) verra erogato al
Personale avente diritto, inquadrato nefile Aree Professionali e nei Quadr Direttivi, (circa 1.200
individui), alle condizioni e ai termini previsti dal Contratto Collettivo Nazionale del Credito e alla
contrattazione di secondo livello con le Organizzazioni Sindacali, mediante attribuzione di un premio
allinterno del Sistema di Welfare aziendale o in forma monetaria, in base alla scelta del dipendente
stesso.
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Pre_mio di Mer__i.to

Visto il raggiungimento dei gate di Gruppo 'ammontare complessivo per il premio di merito,
ammonta a € 1.214.703 da erogare alle Risorse meritevoli individuate, allinterno di un perimetro di
circa 550 persone, con il coinvolgimento dei responsabili.

Premio Outstanding
Nel corso del 2018 non & stato riconosciuto alcun premio outstanding.

Sostenibilita dell’ammontare complessivo di remunerazione variabile

L'ammontare complessivo di remunerazione variabile per il 2018 ai fini della vigilanza prudenziale,
comprensivo del bonus pool maturato nel 2018 e delle quote differite da anni precedenti, & stato
oggetto di parere di sostenibilita economice-finanziaria della Funzione Risk Management che non
ha evidenziato criticita dal punto di vista della sostenibilita complessiva e della coerenza con il Risk
Capital Framework (profilo economico, patrimoniale e della liquidita).

Si evidenzia che il bonus pool 2018, determinato secondo i parametri della Vigilanza, non & stato
sottoposto per approvazione al Consiglio di Amministrazione come previsto nella politica di
remunerazione approvata dallAssemblea degli azionisti del 19 Aprile 2018.

L'importo di remunerazione variabile di Gruppo, approvato dal Consiglio di Amministrazione
nell'ambito della presentazione del budget in data 12/02/2018, risulta di € 12.132.173 rispetto ad
una esposizione massima, di € 18.505.421 ed alla remunerazione variabile complessiva
consuntivata di € 12.911.372

Trattamenti di inizio e fine rapporto .

Nel corso del 2018 si e verificata la cessazione anticipata di 1 Risorsa, con rapporto di lavoro
subordinato e appartenente al perimetro del Personale pit Rilevante alla quale, nel rispetto della
Politica di Remunerazione 2018 e le Disposizioni di Vigilanza in materia, & stato erogato un importo
pari a € 366.000, comrispondente alla quota upfront dellimporto complessivo concordato; un
ammontare pari a € 246,000, & stato differito di un anno, verificato il superamento delle clausole di
malus. L'intero ammontare & soggetto a regole di claw back. A fronte di un impegno a non proporre
o favorire le dimissioni e/o 'assunzione di dipendenti doBank per un periodo di 12 mesi dalla data
di cessazione, a febbraio 1019 & stato erogato un importo pari a € 55.000.

Sono inoltre stati erogati € 1.497.000 a titolo di trattamento di fine rapporto a 16 Risorse facenti parte
di altro Personale. Si evidenzia che per una risorsa, non appartenente al perimetro del Personale
pil Rilevante, con la finalita di mitigare ex-ante rischi reputazionali e maggiori oneri legati alla
ricomposizione della confroversia, & stato riconosciuto un corrispettivo a fronte della risoluzione
anticipata del rapporto di lavoro pari a 40 mensilita di remunerazione fissa, al di sopra del limite delle
24 mensilita di remunerazione complessiva approvato dall Assemblea nell'ambito delle politiche di
fine rapporto.

Compensi Corrisposti agli organi sociali

L’ammontare degli emolumenti sostenuti'per gli amministratori risulta pari a € 686.355, mentre per |
sindaci e membri dell Organismeo di Vigilanza pari a € 272.008, per una voce di costo complessiva
pari a € 958.361.
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Consiglio di Amministrazione

compensi deliberati dallassemblea dei Soci del 7 novembre 2016, che ha staB“riLtQ ?
massimo di Euro 645.000 il compenso globale annuo lordoe spettante ai componenti del Céfs)
Amministrazione. L'emolumento annuale attribuiio per le specifiche cariche ricoperte & articolato
come segue.
e sino ad un massimo € 350.000 a favore del Presidente del Consiglio di Amministrazione:;
o Euro 75.000 per ognuno dei 3 Amminisiratori indipendenti (per totali Euro 225.000) -
incluse anche le corresponsioni per 'eventuale partecipazione ai comitati endoconsiliari;
« Euro 10.000 per ognuno dei 5 Amministratori non indipendenti, oltre a Euro 10.000 a
favore di 2 Amministratori per la partecipazione ai Comitati (per totali Euro 70,000). . _

Con riferimento al periodo compreso tra il 19 aprile 2018 e il 31 dicembre 2018 sono stati riconosciui
i compensi deliberati dallassemblea dei Soci del 19 aprile 2018, che ha stahilito per i membri del
Consiglio di Amministrazione un compenso globale annuo fordo di Euro 850.000, di cui:
e [Euro 400.000 a favore del Fresidente del Consiglio di Amministrazione,
« Euro 240.000 desiinail equamente alla remunerazione dei componenti del Consiglio
diversi dal Presidente;

« Euro 210,000 destinati ai Membri dei Comitati endoconsiliari, inclusi gl incarichi di
presidenza dei medesimi.

Alla luce di quanio stabilito dal’Assemblea e tenuto conio della remunerazione gia assegnata
dallAssemblea stessa al Presidente del Consiglio di Amministrazione, i1 Consiglio di
Amministrazione, sentito il parere del Comitato di remunerazione, ha proposto di stabilire in:
s+ Euro 30.000 il compenso spettante a ciascun membro del Consigiio di Amministrazione,
diverso dal Presidenie;
¢« Euro 17.500 il compenso spettante a ciascun membro dei Comitati, diversi dai Presidenti
dei Comitati medesimi;

e Euro 35.000 it compenso spettante a ciascun Presidente dei Comitati.
Collegio Sindacale e Organismo di Vigilanza:

Con riferimento al periodo compreso fra il 1 gennaio e il 18 aprile 2018 sono stati riconosciuti |
compensi deliberati dal’assemblea dei Soci tenutasi in data 15 uglio 20186, articolati su base annua
come segue; ‘

« per il Presidente del Collegio Sindacale un emolumento speciale per la carica,
comprensivo del compenso come sindaco, pari a Euro 25.000 in aggiunta a Euro 14.000
per la carica di Presidenie dell’Organismo di Vigilanza,

s per ciascun membro del Collegio Sindacale un compenso pari a Euro 20.000 e Euro
10,000 come membro dellOrganismo di Vigilanza.

Con riferimento al periodo compreso tra il 18 aprile 2018 e it 31 dicembre 2018 sono stati riconosciuii
i compensi deliberati dall'assemblea dei Soci del 19 aprile 2018, articolati su base annua come
segue:

« per il Presidente del Collegio Sindacale un emolumento speciale per la carica, comprensivo del
compenso come sindaco, pari a Eurc 45.000 in aggiunta a Euro 10.000 come Presidente
del’Organismo di Vigilanza;

e per ciascun membro del Collegio Sindacale un compenso pari a Euro 35.000 e Euro 5.000 come
membro dell'Organismo di Vigilanza.
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1.3 Focus sul pacchetto retributivo relativo alla figura di Amministratore Delegato

2017 2018

| ®ADTotal Pay : EBITDA :

L'’Amministratore Delegato ha percepito, sulla base di quanto stabilito nel suc contratto individuale,
sottoscritto con la Societa in data 5 aprile 2016, un compenso fisso per I'esercizio 2018 pari a €
2.503.000, di cui € 3.000 a titolo di compenso in qualita di consigliere fino al 18 aprile 2018, avendo
rinunciato, a partire dal 19 aprile 2018, al compenso come consigliere previsto dall’Assemblea dei
Soci del 19 aprile 2018 pari a € 30.000,

fl compenso fisso 2018 viene erogato secondo le seguenti modalita: € 1.500.000 in azioni e €
1.003.000 in forma monetaria.

Per quanto riguarda invece la componente variabile, I'erogazione della stessa, verificato il
conseguimento degli obiettivi assegnati, avviene, interamente in azioni, secondo le seguenti
modalita:

e una quota up-fronf pari al 40% viene riconosciuta dopo lapprovazione, da parte
del’Assemblea dei Soci,-del bilancio di esercizio riferito all’accrual period ed entro il mese di
luglio;

e una quota pari al 60% viene differita pro-quota nei cinque esercizi successivi allanno di
attribuzione della parte variabile erogata up-front e riconosciuta entro il mese di luglio di ogni
anno;

» sia la quota up-front che le quote differite vengono corrisposte in azioni di doBank. Per |e azioni
attribuite up-front & previsto un periodo di retention di due anni, mentre per le restanti quote
differite & previsto un anno di refention che decorre dal momento della loro maturazione
(vesting).
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s

Si riporta di seguito la performance conseguita dalPAmministratore Delegate con m‘aw @ﬂtci
obiettivi 2018:

Qualita del dati

Ottimizzazione rete legali/fcons.ti

i -
esterni
Ricavi da Attivita bancaria X 16%
Prezzo titolo v 100%
Tier Capital 1 Rafio v 115%

Sulla base delle performance conseguite, la componente variabile, atiribuita interamente in azioni,
ammonta a € 4.543.600. La relativa attribuzione viene distribuita nel tempo, soggetta per il 60% ad
un differimento per 5 anni, verificate le clausole di malus. Sia la componente up-front che quelle
differite, inoltre, sono soggette ad un periodo di refention, rispettivamente di 2 anni e di 1 anno.

Il coniratto individuale di lavoro che lega 'Amministratore delegato a doBank S.p.A. regola anche le
casistiche relative a dimissioni, licenziamento / revoca o cessazione anticipata del rapporto,
prevedendo un compenso in caso di cessazione anticipata della carica o mancato rinnovo, nei limiti
e tenuto conto delle previsioni regolamentari in materia, disciplinate nella politica di fine rapporto.

1.4 Focus sulla remunerazione corrisposta ai Dirigenti con Responsabilita
Strategica
In considerazione dei risulati conseguiti, la remunerazione variabile maturata per i Dirigenti con

Responsabilita Strategica ammonta a € 2.047.938. Le relative informazioni sono riportate nelle
tabelle quantitative, in linea con le previsioni regotamentari di riferimento.

Per tali risorse, beneficiarie di un variabile massimo superiore alla remunerazione fissa, I'erogazione
awiene, conformemente alie previsioni della politica, per il 60% up-front e il 40% differita di 3 anni ed
erogata a valle della verifica dell’assenza di clausole di malus. La componente in azioni & soggetta ai
periodi di refention definiti dalla Politica: 2 anni per la parte up-front € 1 anno per le quote differite.
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Con riferimento agli altri Dirigenti con Responsabilitd Strategica, ad esclusione dei Responsabili
delle Funzioni Aziendali di Controlio e delle alire figure per cui il limite massimo & stato fissato al
33%, la remunerazione variabile complessivamente maturata & pari a € 1.811.599.

Con riferimento ai Responsabili delle Funzioni Aziendali di Controlio e le altre figure equiparate ai
fini delle politiche di remunerazione, rientranti nel perimetro dei Dirigenti con Responsabilita
Strategica, la remunerazione variabile complessivamente maturata ammonta ad € 236.340.

Informazioni quantitative aggregate sulle remunerazioni, ripartite per finee di attivita - art. 450 co.1, g),
ripartite per alta dirigenza e membri del personale le cui azioni hanno un impatto significativo sul profilo
di rischio della Banca - art. 450 co.1, h)

Dalla lettera a) alla lettera |

cdh 12 £3.486355 SASHENN0N  C1S2M0M|  €173616000 E5B1AL £ 11628240
MRT

ni dirigert

[Totzle i cms.aL,s;l £000, €008 £ 0,0 £000 050 Eop)  edsiseooon (LB €27I616000 CSRLAIZON  CLIR BN
“ ydati suferiabile somo relatiui alAmmin Delegata, differitain 5 an

{0}
M ! ]

i dirigemt 4 £735.578.17] € BG7.000106! C 473208} € 263975/ € 189243 £ 58,5531 {110,467 {47308 £ 383,825 £ 18.283] €118.000.00 € L18.000 00/
[Totke 4 735.578,17]  €667.000001 £0,00| € 473208 & 283,875 £ 109 2 €50.383 £118.38% € 473.208) £ 283,925 {.185.263) { 115,000,001 € 148 080 00

MAT 4 € 465249 €14 AT {05810 £38.597) HS.OB,G_'I
Al dirigantt 2 413382 €123 {54, L £ 472,583 20/
[Totai E € B7R.53]; 0,00 0,50 C!SGJBI £175.235, £ B3.547 £ 77,502, B0} €DI§I £0,00 £0,00 £ 0,50 £0,00 +0,00]

TOTALE it ! o)+ Jobchi : it ; Eroytle el damcttid | - Aicirs iSfieidd
o
IMRT 1 £ 161.027,70 CE3A5291 30750 (26183, i
IAIS dhrgemt 3 £ 618.539,97 £399.86197] (239917180 ¢ 15994479 (43,9733 CEobeRr  (39986107]  calmonniel  CIsoou ) £ BA000,00 £6EDM00)
ix_m ] 77617 £op0] €000 4SSN £279391830 1861273 £3.57,39 0GR (300615 C130019N)  €dsusdyg :sxmnﬁi € 68.0000)
| ! ] i I

Nel Gruppo & presente Una posizione con una remunerazione superiore o uguale 2 1 milione di euro
riferita al’ Amministratore Delegato di doBank.
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1.5 Tabhelle quantitative Consob

Compensi corrisposti ai componenti degli Organi di Amministrazione e di C:ontmﬁlcy al

Direttore Generale, agli altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche

[Gimanal Lastellznets

Tl Compent nefle secietd che redige ! ilamcin

57,2501

| WCompmstds conirollate ecalizpate

i) Totole

367,250

397,150

hndreaMangonl w

0

H{l) Compensi mefla socield ¢ he redige  Bilopeio

L563,000

1503,00

1388451

e oltsgate

i Totmte

1503 660

150300

LILE?

Giorantla St | L l @ , | @

il Compensineli socfetd che redige it hilenco

ED, 250

8250

{l Campens dacontrofiate ecallegale

{1} Telole

80,250,

EQ.150

|enio gl ‘ () \ } O 1 ®

i) Campentt el soclete che redige il hilonci

£,250]

B0.250

(W) Compmdencontrallota ecoflegste

fillTolak

50250

80,750

[Emanuzlanain | @' | |

i} Compens neflo societt chesedige ] bitando

.00

TL400)

Ifﬂwmpumdnmmmliuic ecoflegate

ﬁmﬂurule

L0,

11000

Glosmit bt l @ | @ [ @ |

{1} compentaeli societi cheredige il blloado

51.750)

57,750

| %) Compenst da comtroliate e eokiapate

) Triole

51150

57750

ﬁuppzm\ed‘ @

{1 Cam s i soclit ¢ e redige il biiancio

fu) Compensida centrofiote etollegate

i} otale

Hrancesloliat” @ @

i) Compemtinello soeietd che redige l bilangio

) Comaensi 6o controliate e collepote

T

Qjﬁmw &y

o perken ol temitetiesdeconslinn !}onmﬁ idig
N firaledcomgensiadonai oun volore fottenato dif beneFrior o2 Pl s, esemi nveceeestoche o Sodie ontabliay-secorc

P 7 iteriadhcompetenme
durented pesiode d one - incomsideresion: delf ofirtn i fncen i basoii i fnoazian,

Hote:
1 Incarita dal 19/4/2018

2 Remunerazione fissa: € 2.500.000 & disclpfinata fall'accordo di collaboresone sattoscritio con la Sacleta indata  aprile 2016, riil 0% erogata imagon e soggattoalverl earsi i 2lcune candiriond), £3.000-

peneplilsma\ 14/1016 -tome amemini defiberalidat! i Setl, Successi M dimaal i i eliberati GalThssemblea Sl 19/4/2018 parie € 30000,
fa al comp smsigiere.

3 5ino al 18/4/2018 membro dei CamitatoRischi

dintaricadat 19/4/2008,

Slncoricadal 19/4£2015,

& Binmeis 2i compansisia ceme consiglere che coms membrodef Comitate, Mzmbio d2| Comitato Rischi sino al 1BA4/2018..

7 Rinvngia ai compansi sia come consigliers che eoms meimbre el Coi tone. Mambrodel Comil ine tino 21 18/4/2018
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Fahlo beibinot Chiet Sarvicing Do

1} -Cmnpenel nallo socheti che radigeif blancie

1) Coripent Ad conraliaie & collzpare

) Tertnde

iedenipe Catfrtl® . !

1) Compinii ntlio sochetd ¢ redige f Wilincka

| ) Carmpmst da contrileie ecaligote

.

M Tamie

22.500]

lL'\Dlli

Chart s Rkt Sowtca

1) Compensi neto sockets ehe redipall blandio

1) Compens dea eontmliate aeallegote

(it} Totole

btz Bruire

1) Compent nella sacletd che reclge i blian e

fill Compenxt éo coprm/iats ecoliepate

:uﬁl

24358

iy Totute

:ussl

nsssi

[

= lfair 2 wn
durenzell

asonon, esendo

Mt
1incaria sinoul 38, ale

H:

Officer. Lo Ral ed il variabile

2 In carla sinpal 18/472013, i anche I earicedi membie

SIn cirkca stno 31 18441012, Alnuncik b compmnal
Ain carice U] 157472018 #F 17/10/301,

e Komine, pa 7 quale ha fnuncis o al compenst

Stexgeties,

Chlara Melon *

IPrasldents

{1} Compensi nells societa che redige i blionce

AR.4B0) A3.430]
1) Compens) do controliote e collegate
(L) Totale 43.480) .40
Francesco Marinao Bontacio * Sindaco Effettive
1) Compensi nello societd che redige il bilencio

44.096| 44,
4] Compens} do controllote e collegate

6L732] 61752
{M) Torale 105.84g| 105.848]
Nicola Lorito Sindaco Effetiive
(1) Compensi nello socketd che redipe il bilancio

40.646) 40.846]
T ido Tote e collegarty

a2.151) 62,151
[} Fotale 102997, i 257]
IComponent tessat) durante I'Esercizio di riferimento
Massimo Fulvle Campanelli * Sindato Effettive
{1l Compensi peflo societt che redipe I bllapdo

10.000] 16.000;
{l) C i der Jhate & colk

8,681 5,681

() Totale 19,681 19,581

(" Ryenesioem o Jamasns

Nota:

1: Carica fienperta dal 15/4/2018

2 Carics ricoperta dal 19/4/2018, Sipo al 18/4/2018 ha
de! Callegio

ricoperto la carica di Presidente

3 Carica ripoperta sino al 18/4/201, ma ka continuats a ricoprire |2 crica di sindaco

effetiivo in una societh del Gruppo (doRealEstate)
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13

1l
{1} Compensi nella sodeta che redige Hl bllando 518,539,97 I l | 41.564,35 660.164,32  779.188,20 667,000,00
{}) Compensi do controllate e collegate
(i} Totale
618.539,97 41.564,35 660.104,32 | 779,186 30 667.000,00

* || fair value dei compensi azionari non rappresenta un valore effeitivamente
pagato/otienutio dai beneficiari dei Plani azionarl, essendo invece 1 costo che la
Socleth contabilizza -seconde un criterio di competenza e durante i) periodo di
maturazione - in consideraziong dell’offerta di incentivi basati su strumenti

finanziar,

NOTE

1 Mei Dirigent] con Responsabilith Strategica sone ricompresi Fabio Balblnot, membro del Cda sino al 18/4/2018, e aliro Dirigente cessato nel corso del 2018,

| valorl Inseriti nelle tabelle llustrate sona stati calcolati pro-rata termporis per quanto riguarda | compens fissi e I sistema di incentivazione a breve termine {“hB0").

Tabh. 3A Piani di incentivazione basati su strumenti finanziari, diversi cdalle stock option, a favore
dei componenti delforgano di amministrazione, dei diretiori generali e degli aliri dirigenti con
responsabilita straiegiche

Strameit] hrapziar Srumend
. finangard Vested .
smeagaz] hegh ems " N Struman finmmgiar vested nad
) Strumenti finsngiar essepnatl nel como dellesardilo nal sz
precedenti non vested nel A corsn deleserchds e atdbiibll
deties deWesaritios
oo ron atirbuliol
A [ 3 2 3 4 5 5 10 11
[ ; - o ] tomérce Funera ¢ IR A Thimemr T
F BRI 1 xvpolsgiadi | Perwdodl | tpoiogin @ | Fairwnive slia des | Pariado i . tipolegia 6| “Velare <lia dat 1 |
™ Somes = T mmment |, Mesting: s ||| i iope | Westing jas 1 stnomenti | - arione i
1 finarais ' Tnmalss o NI firmnatan L :
| Aamministratore
Apdres hangon! Delegate
(1) Compensh nella sotiet dhe redige 1 _ .
bitancio Pisna azionaric 2010
{Assemblea dei socie el _ R -
18/4/2018 .
395.123 £ 4.5453.600 5| 12/03/2019 11,47 158452 £ 11,47 1,817 440,
150 BONLS
Plano approvata dal CiA
del 05/06/2017
/0612 A6 46)) £ 12,53/ L531.412
{11y Compensh dz cantrollzte e callegate
() Totale 20085 £2398 557
irgenti con
Responsablics
43 HC® swraregho:
{1} Compensi nefla societs che redige il
bilanctt Pizno azionario 2018
approvato || 15/4/2018
86,184 € 859,647 3| 12/03/2019 13,47 51717 11,47 593188
1RO BONUE relativo al
Plane approvato I
09/06/2037
14.884 €12,53 £ 185908
() Compenst da contrallzte e collegate
ih Tamle 56.563 778486
Note:

= |l prezze delle azionl & reglstrate SUPMTA 6l Borss italiona nel 3 mesi precedent |a dam di anribuzione . Per 1l Piano 2018, H periads dl rllevaztone va dat 12 dicernbre 2038 al*1) marye 2029; il Piang incentivante 2017, dal 19 dicembre 2017 al 16 marza 2018
** defl 13 Dirlgenti con Responsabilitd Strategles, 5 sone gestinatar di atlon.,
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Tab. 3b -Piani di incentivazione monetari a favore dei componenti dell'organo di amministrazione,
dei direttori generali e degli altri dirigenti con responsabilita strategiche

Tt
ek

Andrea }: |Ammini Deleg:

!
{1} Compensi neliz sacleth che reclige 1l bllanelo

(i} Compensi da controliate e collegate

(15} Tatale
13 HC Dirigenti con Responsabilit:
Swategica
{l} Compensi nelia societh che redige 1l bllancio Sistema Premiante
2018 £ 715.810,15| € 45895843 3
Sistema Premiante
2007 3 € 18115947 €207.113,33
{i1) Compensi da controliate e colleg [
(i} Totale € 715.910,15| € 458.958,43] [ £181.15947 €207.113,33

Note:

1 La remunerazione vatlaklie ruole dell' Amministratore Delegato viane erogata In azioni di cui Il A0% eragate al termine dell'anne di accrual e entro 30 giorni dalla data di approvazione de! bilancio del
precedente esercizio da parte dell'Assemblea; il restante 60% sara differito per un periodo di 5 anni;

2 La remunerazione variabile cash dei Dirigenti con Respensahiiita Strategica viene erogata per Il 60% up front al termine dell'anno di accrual dopo I'approvazione del bllanclo del precedente esercizio
da parte dell'Assembles; il restarite 40% differito in 3 annl per il | le con una rem ione del 2:1, le Funzioni di Controlle invece hanno un periodo di differimento Inferiore pari 2 un’anno.
*|l perlodo di differimento indicato & quello massimo previsto per | personale con una remunerazione del 2:1, ie Funzioni di Controlle invece hanro un periode di differimento inferiore, pari 2 un‘anna;

SCHEMA N. 7-TER - Schema relativo alle informazioni sulle partecipazioni dei componenti degli

organi di amministrazione e di controlio, dei direttori generali e degli altri dirigenti con responsabilita
strategiche

‘Tah. 1: Partecipazioni dei cornponenti degli organi di ami strazione e di controlle e dei direttori generali

Andre Mangoni Amministratore Dejegato doBank 151.115,00 | B4.113,00 87.002,00

piani incentivanti

Partecipazioni degli altri ﬁg-;ﬁti--.;nn responsabilita strategica

n.5 Dirigent! con responsabllith Strategic doBank 44.532.00 | 20.837,00 23.695,00

*“Azioni attribuite sulla base di piani incentivant]

5%
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incentivazicne alle pomiche approvaie dalla Banca e al quadro normafivo
riferimento

G
Lattivita di audit, in linea con i recgur'sm delta normativa di vigilanza in materia, & stata finalizza 5
valutare la iispondenza delle prassi di remunerazione del Gruppo alle Politiche di remunerazione e
incentivazione 2018, atiraverso 'esecuzione delle seguenti verifiche;

« conformita delle Politiche di remunerazione e incentivazione alla normativa esterna (l.e.
definizione gates, bonus pool, perimetro MRTs, modalitd di erogazione in azioni, meccanismi di
differimento e refention, malus e claw back);

« corretta applicazione del criteri per la determinazione degh incentivi alfesodo del 2018, come
stabiliti dalle Politiche di fine rapporto;

« conformitd della normativa interna di riferimento alle Politiche di remunerazione del 2018;
« consuntivazione dei gafes di Gruppo al 31 dicembre 2018 e apertura del sistema incentivante;
« approvazione del bonus pool da parte degli Organi e suo rispetto in fase di consuntivazione;

« corretierza dei dati di consuniivazione (attraverso verifiche campionane), rispetto del rapporto
massimo tra componente variabile e fissa, modalita di riconoscimento e delle regole di
differimento,

« limitazioni/esclusioni della remunerazione fissafvariabile per gl Organi;

« rispetto degli obblighi informativi al pubblico ed allAssemblea ex art. 450 CRR, ivi incluso
Pobbligo di segnalazione degli high earners a Banca d'lalia al 31/12/2017.

e verifiche condotte sulla base dei dati di consuntivazione messi a disposizione dalla Funzione
Resources & Transformation, hanno evidenziato in particolare il rispetto del requisiti normativi in
materia di strutturazione del sisiema incentivante con particolare riferimento alla proporzione tra
componenie fissa & variabile, alle modalita di riconoscimento ed alie regole di differimento previste
nelle Politiche.

in questo contesto aree di miglioramento nel sistema dei controlii interni posto a presidio
dell'atiuazione delle Politiche di remunerazione sono state rilevate in relazione alla definizione e
formalizzazione del bonus pool, alla strutturazione del sistema incentivante *“MBO Bonus™ ed alla
gestione del sistema incentivante per la rete dei gestori,

Tali risultanze sono in parte riconducibili al carattere di straordinarieta assunio dall'anno 2018 in
ragione dello scenario di continua evoluzione strategica che ha interessato il Gruppo e che ha reso
pill complessa la tempestiva ed efficace implementazione delle Politiche di Remunerazione. Questo
scenario ha nei fatti limitato anche la capacita di pervenire alla definizione di obietiivi individuali
differenziafi per risorsa, ruolo ricoperto e leve operative, non garantende, conseguentemente, la
piena correlazione tra premi e misurazione delle perfomance individuali. Coerentemente con guanto
comunicato agli Organi aziendali in data 17 ottobre 2018, sono stati infatti assegnati a iutte le risorse
chiave obiettivi univoci e trasversali con una prevalente incidenza di obietlivi economico-finanziari di
Gruppo.

Di seguito sono dungue sinteticamente rappresentate le principali aree di miglioramento riscontrate:

- i bonus pool 2018, inteso secondo | parametri della Vigilanza e corredato dalla valutazione di
sostenibilita economico-finanziaria, da parte della Funzione Risk Management, non & stato
sottoposto per approvazione al Consiglio di Amministrazione. E invece stato oggetto di
approvazione da parte del medesimo Organo, nellambito delia presentazione del budget,
Fimporto delia remunerazione variabile di Gruppe determinato secondo una logica di
competenza economica che non riflette puntuaimente i suddetti parametri (&.g. non comprende
pienamente i differimenti in anni futur rferiti all accrual period di riferimento, mentre include |
differimenti riferiti ad anni precedenti); tale importe, rivisto applicande i parametr! delle Vigilanza,
& risuliato coerenie con i datl complessivi di consuntivazione prodotfi dalla Funzione Resources
& Transformation.
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+ Con riferime:nto al sistema MBO, il processo di definizione, assegnazione ed accettazione degii
obiettivi nor & risultato pienamente coerente con quanto stabilito nelle vigenti Politiche e
Regolamenti MBO, non avendo punfualmente rifiesso la struttura degli obiettivi definiti nelie
Politiche stesse, oltre che non del tutto tempestivo al fine di garantire la congruita tra accrual
period e orizzonte temporale per il raggiungimento dei target e per la consuntivazione.

» Lagestione del sistema incentivante 2018 per la Rete interna non & risultata disciplinata in modo
del tutto esaustivo, in termini di definizione di ruoli e responsabilita delle diverse strutture
coinvolie nel processo, tempestiva nella sua definizione e diffusione ai destinatari ed uniforme

tra doBank ed ltalfondiario nellapplicazione di omogenei periodi di misurazione dei target nella
prima parte dell'anno.

In relazione alle aree di attenzione rilevate il Managernent ha definito un coerente piano di interventi
correttivi in parte giad indirizzati nel’ambito della predisposizione della presente relazione
sull’attuazione delle Politiche di remunerazione per it 2018 nonché della sua presentazione per
approvazione agli Organi aziendali ed allAssembiea degli Azionisti.
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