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Lettera del Presidente del Comitato per la Remunerazione agli
Azi_onisti

Signori Azionisti sono lieto di presentare la Relazione sulla Remunerazione che verra
sottoposta all'Assembiea degli Azionisti.

La quotazione nel mercato regolamentato avvenuta il 14 luglio 2017 ha rappresentato un
importante traguardo e, nel contempo, Pavvio di un nuovo percorso volto a rafforzare il ruolo
di doBank quale leader nel settore della gestione dei crediti non performing perseguendo i
seguenti principali obbiettivi:

¢ incrementare i volumi e la profittabilita del proprio core business nel settore del
servicing;

» espandere la propria attivita nel settore dei prodotti ancillari;

s Cco-investire in selezionate opportunita di cartolarizzazioni di portafogli di crediti non
performing.

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

Nel sottoporvi la presente Relazione sulla Remunerazione, doBank persegue {obiettivo di
una governance chiara attraverso una politica trasparente e coerente con le strategie di
business.

Al riguardo, nella parte introduttiva sono riportati in sintesi gli obiettivi ed i principi che
guidano la politica di remunerazione del Gruppo doBank e, quindi, le specificita del sistema
incentivante del 2018 volto a sostenere le direttrici di business descritte, assicurando nel
contempo I'allineamento agli interessi degli azionisti e la focalizzazione sulla creazione di
valore nel tempo.

La presente Relazione sulla Remunerazione & stata approvata dal Consiglio di
Amministrazione il 19 marzo 2018, previo parere favorevole del Comitato per la
Remunerazione, e viene sottoposta allAssemblea degli Azionisti per I'approvazione della
Politica di Remunerazione, in ottemperanza alle previsioni delfle Disposizioni di Vigilanza
della Banca d'ltalia e dell'art.123 ter del TUF.

Il Presidente del Comitato per la Remunerazicne
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Executive Summary

Il Gruppe doBank & leader nell’attivita di gestione di crediti prevalentemente non performing adavore .-
di banche e investitori pubblici e privati. Il Gruppo ha inoltre sviluppato un'offerta di prodotti gncillari,
connessi all attivita di servicing, che includono la raccolta, Pelaborazione e la fornitura di informazioni
immobiliari & legali aventi ad oggetto i debitori, e la prestazione di servizi immobiliari sempre
connessi allattivitd di recupero (e.g. partecipazione in asta, REOCO efc) e attivita di supporto al
recupero giudiziale dei crediti.

It Gruppo doBank intende proseguire il rafforzamento del proprio ruclo di leader nei settore della
gestione dei crediti non performing continuando a:

incrementare i volumi e la profittabilita del proprio core business

Espandere la propria attivita nel settore dei Prodotti Ancillari

Co-investire in selezionate opportunita di cartolarizzazicni di portafogli di crediti non performing

Composizione Ricavi Lordi doBanik S.p.A. (esercizio 2017)
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Il 2017 evidenzia il conseguimento di importanti risultati, sia neilo sviluppo dellattivita core di
servicing, con il raggiungimento degli obiettivi condivisi con i mercato, che per la positiva
conclusione della riconfigurazione societaria del Gruppo e di rilevanti progetti stracrdinari anche in
ambito IT nonché il successo della quotazione alla Borsa di Milano.

La crescita organica di incassi e ricavi, considerevole nel contesto dei minori asset in gestione,
dimostra l'efficacia nella gestione dei portafogli. 1l contenimento dei costi ha permesso di espandere
it margine EBITDA di 2 punti percentuali ed ha contribuito alla crescita dell'utile a doppia cifra e
al’'ampliamento della posizione di cassa del Gruppo.

Con riferimento al 2018, doBank sta agendo da protagonista nelle principali operazioni di servicing
del mercato italiano, confermando la posizione di leadership. Tra gli obiettivi perseguiti, viene
rafforzato il focus sullincremento di asset under management (GBVY), con Fon-boarding di nuovi
portafogli in gestione per oltre 11 miliardi di euro nel solo primo frimestre 2018, e potenziata la
capacita di recupero attraverso un modello operativo di gestione integrato a livelle di Gruppo ed un
miglioramento dei processi e sistemi di recupero con Fattesa di incremento significativo degli incassi.

Lincremento di redditivita viene confermato come un obiettivo strategico per la sostenibilitad del
business e, quindi, assicurare la remunerazione degli investitori, fermi restando i requisiti patrimoniali
e di liquidita coerenti con le previsioni regolamentari nelf ambito di una sana e prudente gestione dei
rischi.

Gli obiettivi di business del 2018 muovone lungo due direttrici fondamentali per la sostenibilita delia
performance nel tempo:

« Conseguimento dei risultati economico-finanziari declinati nel piano strategico 2017-2019 per
consolidare ed accrescere I'attrattivita verso gli investitori istituzionali;

» Potenziamentc delle direttrici di profittabilita del Gruppo, per sostenere l'accrescimento del
valore nel lungo termine in un contesto competitive sempre pill sfidante.

Coerentemente con le priorita di business, la strategia di remunerazione per il 2018 si inquadra
nel’ambito di un complessivo consolidamento delle azioni avviate nel contesto del piano 2017-2018,
a valle della quotazione sui mercati regolamentati (MTA) avvenuta il 14 luglio del 2017, a sastegno
di una governance chiara e trasparente e della creazione di valore nel tempo per gli azionisti, gli
investitori e, in generale, il sistema economico in cui doBank opera.

La presente politica di remunerazione & coerente con le direttrici di business ed & finalizzata a
focalizzare uiteriormente il management sul conseguimento dei risultati attesi, in coerenza con il
percorso intrapreso e in preparazione dellaggiornamento del piano industriale, pianificato entro la
prima meta del 2018. La politica di remunerazione si sviluppa conformemente alle previsioni
regolamentari applicabili e ai criteri di sana e prudente gestione del rischio.

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

- Allineare gli interessi del management e del Gruppo con quelii degli investitori;

_ = Creare valore nel tempo per tutti gli stakeholders;

= Incentivare al conseguimento dei risultati attesi in considerazione delle opportunita emergenti

... dal'quadro regolamentare di riferimento in Europa e tenuto conte dello scenario competitivo
sempre piu sfidante;

¢ioBank
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incentivazione per il perseguimento degli obiettivi indicati sono:

+  Compliance con i requisiti normativi ed i principi di buona condotta professionale;
= Governance chiara e trasparente;
- Retribuzione sostenibile per perfformance sostenibile;

«  Equitd interna e competitivitd esterna.

Le Politica di Remunerazione e incentivazione per il 2018 & caratterizzata deile seguenti specificita:

= Mantenimento della focalizzazione dell’ Amminisiratore Delegato sull’allineamento con G%
gli interessi degli azionisti, investitori e clienti :

Al conseguimento degli obiettivi assegnati, riconoscimento della opportunita di

variabile, definita entro un limite massimo di 2:1 rispetto alla componente fissa,

interamente in Azioni, con un differimento del 60% per 5 anni, pro-quota, Refention .
di 2 anni per la componente up-front e di 1 anno per la componente differita;
interamente soggeita a malus e claw-back.

- Rivisitazione del sistema di incentivazione deile Risorse Chiave e focalizzazione sul
conseguimento degli obiettivi di redditivita del Gruppo, nel rispetto delle politiche di
rischio definite e in un’ottica di sostenibilita di lungo periodo e di allineamento con gli
interessi degli investitori

» Al conseguimento di over performance nell ambito del sistema MBO, riconoscimento
di una remunerazione variabile fino al limite del 200% della remunerazicne fissa.

»  Opportunita di remunerazione variabile correlata al sistema MBO, erogata per il 60%
up-front e il 40% differito pro-quota per tre anni, e attribuita per il 50% in Azioni, con
Retention di due anni per la componente up-front e di un anno per quelle differite,
guale strumento di allineamento agli interessi degli investitori nel lungo termine.

»  Possibilita di includere nel sistema di incentivazione delle Risorse Chiave ulteriori
selezionate risorse, responsabilizzate rispetto alle iniziative progettuali e di
pianificazione in corso, nel rispetto delle previsioni regolamentari in materia.

< Sistema incentivante per i Gestori integrato con una opporiunita di remunerazione
variabile in Azioni, volta a sostenere il conseguimento degli obiettivi di business e
fidelizzare le risorse nel lungo termine.

valore:

-  Focalizzazione del Management sulla redditivita sostenibile

vizBank
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»  Opportunitd di remunerazione variabile correlata al sistema MBQO, entro il limite del
100% della remunerazicne fissa, attribuita interamente in forma monetaria con una
compenente differita ad un anno del 40% per i partecipanti facente parte del
Persconale Pil Rilevante.

Mantenimento della focalizzazione delle Funzioni Aziendali di Controflo sugli ohiettivi
di controllo e di funzione, limitande [opportunita massima di Remunerazione variabile al
33%, in linea con le previsioni regolamentari in materia, La stessa struttura di Remunerazione
viene confermata anche per le altre funzioni equiparate al fine di evitare I'insorgere di possibili
conflitti di interesse.

Sostenibilita della struttura complessiva della politica di remunerazione, anche
attraverso la previsione di meccanismi di allineamento alla sana e prudente gestione del
rischio ed a risultati effettivi e duraturi, nel quadro della complessiva conformita ai
requisiti regolamentari ed ai principi di buona condotta professionale in tutti i sistemi di
incentivazione

+ Cancelli di attivazione del sistema incentivante correfati a redditivita, requisiti
patrimoniali e liguidita.

» Possibilita di ridurre fino allazzeramento {malus) le componenti differite in caso di
disallineamento dei requisiti patrimoniali o di liquidita rispetto alle previsioni del Risk
Appetite Framework.

- Aftivazione di clauscle stringenti di claw-back, ossia richiesta di restituzione, in caso
di rilevazicne, entro 7 anni per FAmministratore Delegato e 5 anni per gii altri risk
taker e 2 anni per gli altri dipendenti, di comportamenti fraudolenti, colpa grave efo di
altri comportamenti previsti dalla regolamentazione di riferimento.

Rivisitazione delle politiche dei pagamenti di fine rapporto:

« Limitazione ad un massimo di 24 mensilitda di remunerazione complessiva dei
compensi aggiuntivi al preavviso contrattuale in vista o in occasione della cessazione
anticipata della carica e/o risoluzione anticipata del rapporto di lavoro, con previsione
di componente azicnaria, differimenti, malus e claw-back in linea con le previsioni
della remunerazione variabile.

Adeguamento dell’'articolazione della Relazione sulla Remunerazione, in
considerazione degli obblighi regolamentari e delle aspettative degli investitori, confermando
it principio di governance chiara e trasparente, con una descrizione delle modalita con cui
viene assicurato I'allineamento tra incentivazione, performance e sana e prudente gestione
del rischio.

Sy
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Sezione I: le Politiche di Remunerazione e Incentivaz
Gruppo doBank
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1 :Quadro normative di riferimento

La Relazione sulle Remunerazioni 2018 del Gruppo doBank & definita nellambito del quadro
normativo di riferimento in tema di sistema di remunerazione e incentivazione, rappresentato dalle
seguenti fonti:

e alivello comunitario:
- Direttiva 2013/36/UE del Parlamento Eurcpeo e del Consiglic del 26 giugno 2013,
sullaccesso allattivita degli enti creditizi e sulla vigilanza prudenziale sugli enti creditizi e

sulle imprese di investimento (cosiddetta CRD V),

- 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);

- Regolamento delegato 604 della Commissione Europea del 4 marzo 2014 che integra la
CRD I per quanto 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 dell'ente {cosiddetti Risk Taker);

- Regolamento delegate 527 della Commissione Europea del 12 marzo 2014 che integra la
CRD IV per quanfo riguarda le norme tecniche di regolamentazione relative alla
specificazione delle categorie di strumenti che riflettono in modo adeguato la qualita del
credito dellente in modo continuative e sono adatli a essere uiilizzati ai fini della
remunerazione variabile;

+ a livello nazionale:

- Art. 123-ter e 114-bis del Teste Unico della Finanza, rispettivamente “Relazione sulla
remunerazione” e “Informazione al mercato in materia di attribuzione di strumenti finanziari
a esponenti aziendali, dipendenti e collaboratori™:

- Regolamento Consob n. 11971/1999 (cd Regolamento Emittent)

- 7° aggiornamento della Circolare 285 del 17 dicembre 2013, emanato in data 18 novembre
2014 da Banca d'ltalia con linserimente del nuovo capifolo 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 December 2015;

L'cbiettivo delle Politiche & quello di pervenire, nellinteresse di tutti gli sftakeholder, a sistemi di
remunerazione che — oltre a dover essere allineati con gli obiettivi e i valori aziendali, le strategie
di lungo pericdo 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, nonché del
capitale e della liquidita necessari per fronteggiare le aftivita intraprese.

1.1 Le caratteristiche del Gruppo doBank e il Principio di Proporzionalita

Le Disposizioni di Vigilanza prevedono che, in applicazione del principio di proporzicnalita, le banche
definiscano le politiche di remunerazione e incentivazione tenendo conto delle loro caratteristiche e

- dimensioni nonché della rischiosita e complessita dell’attivita svelta in modo da realizzare gli obiettivi

della regolamentazione. Ai fini della modulazione delle previsioni regolamentari, la normativa

E]
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te banche di minori dimensioni o complessita operativa e le banche intermedie.

doBank, in considerazione delle caratterisiiche degli impieghi e dell'articolazione del G
Bancario, si identifica tra gli intermediari di minore dimensione o complessita operativa tenuto onto
fra l'altro, che Fattivo rimane inferiore ai 3,5 miliardi ai sensi delle Disposizioni in materia di processo
di conirollo prudenziale (ICAAP). Per tali banche, le Disposizioni prevedono che le regole relative
allerogazione della componente variabile della remunerazione (bilanciamento con strumenti
finanziari e meccanismi di differimento) non vengano applicate neppure con riferimento al Personale

pit Rilevante, fermo restando i rispetio dei principi alia base di tali regole.

La quotazione sui mercafi regolamentari (MTA), intervenuta nel lugiio 2017, ha comportato
l'adeguamento dei presidi di governance alle previsioni per gli intermediari di maggiore complessita
operativa, attraverso, ad esempio, Vattivazione di un Comitato per la Remunerazione distinto dal
Comitato per le Nomine. Coerentemente con tale previsione, doBank, gia in fase di adeguamento
della politica di remunerazione attuata nel corso del 2017, ha declinato 1a cornice regolamentare di
riferimento secondo i criteri pill stringenti previsti per gli intermediari a elevata complessita operativa,
declinandoli con proporzionalita tra le diverse categorie di risk takers come flustrato in dettaglio del
paragrafoc §4.

doBank, nella politica per il 2018 ha declinato regole e criteri per l'erogazione della componente
variabile delle remunerazione riconosciuta al Personale Pill Rilevante pil rigorose rispetto a quanto
normativamente previsto per la banche di minori dimensioni al fine di essere allineati con gli obiettivi
e i valori aziendali, le strategie di lungo pericdo e ie 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

Proposte e pareri al CdA sulla
remunerazione dellAD, DIRS e altri
risk takers e sui relativi obiettivi di
performance

Monitoregglo con attivita di
benchmarking

Revisione strategia retributiva ed
avvio considerazioni per la nueva
politica di remunerazione

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

- weno -picesRE Ml APRILE- GIUGNO

Analisi esitf assembleari e

. . Assemblea degii Azionisti per approvazione
raccomandazioni proxy advisor € per app

della politica di remunerazione, eventuali piani
in strumenti finanziari, politiche di fine

rapparto e informativa circa Pattuazione dell
politica dellanno precedente
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In accordo con quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza', fa Capogruppo elabora le Paiitiche di
Remunerazione e Incentivazione per l'intero Gruppo, ne assicura la complessiva coerenza, fornisce

gl indirizzi necessari alla sua attuazione e ne verifica la corretta applicazione.

Il processo di lavoro relativo alla formazione, applicazione e controllo di attuazione delle Politiche &
dettagliatamente illustrato in documenti operativi interni che definiscono a livello di Gruppo le attivita,
le funzioni di riferimento e i controlli previsti ai vari livelli, nel rispetto dei principi di segregazione di
funzioni, deleghe e poteri e di fracciabilita delle operazioni svolte.

Nella predisposizione delle Politiche 2018, doBank — in qualita di Capogruppeo del Gruppo bancario —
si @ avvalsa del supporto di Willis Towers Watson.

Le Politiche sono riviste, con periodicita almeno annuale, dal Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo su proposta del Comitato per Remunerazioni. Sono successivamente sottoposte
al’approvazione dellAssemblea, in ossequic a quanto previsto dalle vigenti Disposiziont di
Vigilanza.

Tutte le Controllate, una volta ricevuto il documento approvato dalla Capogruppo, ne garantiscono
il recepimento e Fimplementazione da parte dei competenti Organi deliberanti e adeguano
conseguentemente le responsabilita, i processi e la normativa interna, in coerenza con le proprie
caratteristiche & dimensioni.

Le singole societd componenti del Gruppo restanc in ogni caso responsabili del rispettc della
normativa a esse direttamente applicabile e della corretta attuazione degli indirizzi forniti dalla
Capogruppo.

Le societd del Gruppoc sono pertanto tenute ad avviare tempestivamente — dopo l'opportuna
valutazione ed approvazione da parte dei propri Organi competenti — le necessarie attivita
finalizzate alla corretta applicazione del presente documento in coerenza con i criteri emanati dalla
Capogruppo.

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

Il Consiglio di Amministrazione di doBank, su proposta della funzione Risorse Umane e con il parere
favorevole del Comitato per la Remunerazione, sentito altresi il Comitato Rischi e Operazioni con
Soggetti Collegati per le verifiche di coerenza con 1l risk appetite framework, definisce le Politiche
da sottoporre allAssemblea degli Azionisti per I'approvazione, in linea con le Disposizioni di
Vigilanza.

Una volta approvate dalf Assemblea degli Azionisti della Capogruppo, le Politiche sono recepite dagli
Organi competenti delle 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 'adeguatezza e la rispondenza delle Politiche e delle prassi adottate alla normativa di
riferimento, nonché monitorano ex post il corretto funzionamento e la corretta applicazione allinterno

_ del Gguppo.

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

it Banca d'ltalia, Circ. 285/2013, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione |, par. 8.
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gesBank

menmmeenseres  POHECA di Remunerazione e Incentivazione del Gruppo Bancario doBank



3.1 Assemblea degli Azionisti

L’Assemblea degli Azionisti della Capogruppo:

determina i compensi spetianti agli Crgani dalla stessa nominati;

approva le Politiche di remunerazione e incentivazione in favore degli Amministratori, dei
dipendenti e dei collaboratori, nonché gli eventuali piani di compensi basati su strumenti
finanziari (es. stock option),

approva i criteri per la determinazione del compensc 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; G_»Cg

delibera sull'eventuale proposta del Consiglio di Amministrazione di fissare un limite al rapporto
ira la componente variabile e quella fissa della remunerazione individuale superiore a 1:1
(comunque non superiare al 200%), secondo quanto previsto dalle Disposizioni di Vigitanza in
materia. Tale proposta viene approvata dall Assemblea:

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

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

esamina e approva linformativa sulle politiche e sulle prassi di  remunerazione e
incenfivazione, contenente almenc le informazioni da forire al pubblico in oftemperanza a
quanto previsto dalle Disposizicni di Vigilanza?,

3.2 Consiglio di Amministrazione

in qualita di Organo con funzione di supervisione strategica della Capogruppo, il Consiglio di
Amministrazione:

e elabora, softopone allAssemblea e riesamina con periodicita almeno annuale le presenti

@

Paolitiche ed & responsabile della loro corretta aftuazione;

assicura che le Politiche sianc adeguatamente documentate e accessibili alfinterno della
struttura aziendale e del Gruppo;

s definisce, anche a livello di Gruppo, i sistemi di remunerazione e incentivazione almeno per i

e assicura che i sistemi di remunerazione e incentivazione siano coerenti

seguenti soggetti: Consiglieri Esecutivi, Direttori Generali, vice Direttori Generali e figure
analoghe, responsabili delie principali linee di business, Funzioni Aziendali, colero che riportano
direttamente agli Organi con funzione di supervisione strategica, gestione e con’trotiO'

responsabili e il Personale di livello pil elevato delle Funzioni Aziendali di Controtfo

Ci
complessive del Gruppo in termini di assunzione dei rischi, strategie, obiettivi di/lop

assetto di governo societario e dei controlli interni; {5( g,
i ‘l

2 Cfr. Banca d'talia, Circ. 285/2013, Titolo 1V, Capitolo 2, Sezione VI
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¢ partecipa e ha |la responsabilita finale dell'elaborazione dell'autovalutazione condotta al fine di
identificare il Personale pill 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

Il Comitato per la Remunerazione, composto da un minimeo di tre membri ed un massime di cinque
scelfi tra gli Amministratori di doBank, non esecutivi e per la maggioranza in possesso dei requisiti
di indipendenza, supporta il Consiglic di Amministrazione delia Capogruppe con funzioni consultive,
propositive ed istruttorie in materia di sistemi di remunerazione e incentivazione. Per il corrente
esercizio il Comitato & composto da tre membri, uno dei guali avente il ruolo di Presidente.

Il Comitato per la Remunerazione In particolare:

» ha compiti di proposta sui compensi del Personale i cui sistemi di remunerazione e
incentivazione sono di competenza dei Consiglio di Amministrazione della Capogruppe secondo
quanto stabilito dal presente documento;

o valuta, in collaborazione con il Comitato Rischi e Operazioni con soggetti Collegati,
l'adeguatezza e la correttezza del processo di autovalutazione al fine di indirizzare le attivita da
porre in essere, garantendo il riesame indipendente consigliato dagli Orientamenti ABE;

« ha compiti consultivi in materia di determinazione dei criteri per i compensi di tutto il Personale
piu Rilevante del Gruppo;,

+ vigila direttamente sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione dei
responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo, in stretto raccorde con il Collegic Sindacale;

¢ cura la preparazione della documentazione da sottoperre al Consigiio di Amministrazione per le
relative decisioni;

+ contribuisce alla definizicne delle presenti Politiche e alla loro valutazione periodica;

o assicura if cainvolgimento delle Funzioni Aziendali competenti nel processo di elaborazione e
controlio delle Politiche;

e si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle fupzicni aziendali competenti,
sul raggiungimento degli obiettivi di performance cui sono legati i piani di incentivazione e
sulaccertamento delle altre condizioni poste per 'erogazione dei compensi;

» fornisce adeguato riscontro sull'attivithd svolta agli Organi Aziendali e al’Assemblea degli
Azjonisti.
I Comitato per la Remunerazione si riunisce, su convocazione del proprio presidente, ogni qualvolia

sia necessario per lo svolgimento delle attivita previste ai sensi di legge e del regolamento interno
che ne disciplina le modalita di funzionamento.

Il funzionamento del Comitato per la Remunerazione é disciplinate da un apposito regolamento.

2 Regolamento delegato (UE) . 504/2014, art. 4, par. 2 e Orientamenti ABE del 27 giugno 2018, caboverso 98,
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3.4 Consigli di Amministrazione delle Controllate

il Gruppo doBank
doBank
S I 1 |
EEW ReslEstate E%Biég ] doSolutions

| Consigli di Amministrazione delle Controliate:

e recepiscono dai competenti Organi di Capogruppo e approvanc le presenti Politiche — fatta salva
jla componente di incentivazione basata su strumenti finanziari, la cui approvazione é
subordinata all’Assemblea degli Azionisti di doBank — nonché gli strumenti attuativi delle
Politiche stesse;

e garantiscono il conseguente adeguamento delle responsabilita, dei processi e della normativa
interna, in coerenza con le proprie caratteristiche e dimensioni.

3.5 Amministratore Delegato

In qualita di Organo con funzioni di gestione della Capogruppo, FAmministratore Delegato:

« 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;

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

3.6 Comitato Rischi e Operaziocni con Soggetti Collegati

Ferme restando le competenze del Comitato per la Remunerazione, il Comitato Rischi @ Operazioni
con Soggetti Collegati:

¢ valuta, in collaborazione con il Comitato per la Remunerazione, 'adeguatezza e la corretiezza
del processo di autovalutazione volto all'identificazione del Personale piti Rilevante al fine di
indirizzare le attivita da porre in essere, garantendo it riesame indipendente consigliato dagfi
Orientamenti ABE;

i rischi sul capitale e sulla liquidita.

3.7 Funzione Combliance
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e e Politica di Remuneraziohe e Incentivazione del Gruppo Bancario doBank




st

* ‘LaFunzione Compliance di Gruppo:

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

verifica che il sistema premiante aziendale sia coerente con gli obiettivi di rispetto delle
norme, dello Statuto nonché del Codice FEtico e di Condotta, accertando che siano
opportunamente richiamati i rischi legali e reputazionali, con particolare riguardo ai rapporti
intrattenuti con la clientela;

analizza il modo in cui le Politiche incidono sul rispetto della legislazione, dei regolamenti, delle
politiche interne e della cultura del rischio da parte del Gruppo, segnalando al Consiglio di
Amministrazione della Capogruppo tutti i rischi di conformita e i problemi d’inosservanza
individuati;

verifica la coerenza del processo seguito per Fidentificazione del Personale pill Rilevante con
la 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 nell'individuare 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 gate di accesso alla remunerazione variabile;

assicura 'adeguatezza delle valutazioni quali-quantitative da adottare per la determinazione del
Personale pil 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 delle verifiche e le eventuali
anomalie sono portati a conoscenza delle Funzioni Aziendali coinvolte e degli Organi
Aziendali ai fini delladozione di eventuali misure correttive e, ove necessario, di una pronta
informativa all'Autorita di Vigilanza. Gli esiti della verifica condotta dalla Funzione Internal
Audit sono portati annualmente a conoscenza del’Assemblea degli Azionisti.

310 Funzione Risorse Umane

La Funzione Risorse Umane della Capogruppo collabora con FAmministratore Delegato e e
funzioni aziendali competenti per fornire tutte le informazioni necessarie e opportune per il buon
funzionamento delle Politiche e da concreta attuazione alle delibere di Consiglio di
Amministrazione in materia di remunerazione e incentivazione, attraverso le seguenti attivita:

- elabora’ e sottopone al Comitato per la Remunerazione la revisione della politica di

do

15

Bank

wamimmess  POlitica di Remunerazione e lacentivazione del Gruppo Bancario doBank



remunerazione e incentivazione;

e assicura, in collaborazione con le alire Funzioni Aziendali di Controllo, Fadeguatezza e la
corrispondenza alla normativa delle presenti Politiche e il loro corretio funzionamento;

e coordina il processo di individuazione e definizione del Personale pil Rilevante, contribuendo
alla definizione delie modalita di individuazione, degli obiettivi e delle regole di funzionamentio;

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

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

e verifica, con il supporto del’Area Amministrazione, Finanza e Controllo di Gestione e della
Funzione Risk Management, il raggiungimento degli obiettivi e la sussistenza delle condizioni di
accesso alle forme di remunerazione variabile;

,,‘- s svolge ['attivita di monitoraggio delle tendenze e delle prassi di mercato del lavoro di riferimento
al fine di: o=

- formulare proposte di revisione delle Politiche;

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

311 Area Amministrazione, Finanza e Controllo di Gestione

L'Area Amministrazione, Finanza e Controlle di Gestione della Capogruppo:

e supporta il processo hellambito della declinazione degli obiettivi attribuiti al Personale ai fini del
raggiungimento dei risultati pianificati e, in una logica ex post, ai fini della verifica delle
performance oftenute,;

o definisce ex ante, in collaborazione con la Funzione Risk Management, it Bonus Pool e i gate
di accesso alla remunerazione variabile, da sottoporre all'approvazione degli Organi
competenti;

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

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

« fomisce supporto, nellambito del processo di identificazione del Personale pit Rilevante,
nell'individuazione delle principali aree d'affari del Gruppo e nelle analisi di natura quantitati -

3.12 Funzione Affari Legali e Societari

La Funzione Affari Legali e Societari_della Capogruppo:

~ },} d ‘\5’ ti‘r’
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assetti di governo societario adottati dalla Capogruppo e dalle Controliate:

. supporta FArea Amministrazione, Finanza e Controllo di Gestione nella predisposizione
. dellinformativa al pubblico relativa ai sistemi di remunerazione e incentivazione del Gruppo, di
concerio con le altre funzioni aziendali compenti;

« & coinvolta nel processo di identificazione del Personale pill Rilevante al fine di assicurare la
coerenza con gli assetti di govemno societario a livello consolidato.

4 |dentificazione Material Risk Taker

Il processo di autovalutazione per Fidentificazione del Personale pili Rilevante (“Processo di
Autovalutazione™ tiene conto del modelle di governance, organizzativo e operativo del Gruppo, e
viene svolto con cadenza almeno annuale a livello consolidato, nel rispette delle indicazioni fornite
dalle Disposizioni di Vigilanza. In particolare, l'identificazione del Personale pil Rilevante si basa sui
criteri qualitativi e quantitativi di cui al Regolamento delegato (UE) n. 604/2014 che definisce:

« criteri qualitativi legati, tra gli altri, al ruclo, alla posiziane e al livello di autonomia del Personale;

o criteri quantitativi basati sulla valutazione della remunerazione complessiva attribuita al
Personale nel precedente esercizio finanziario.

Nello specifico, la Funzione Risorse Umane della Capogruppo coordina il processo in oggetio,
avvalendosi del supporto delle Funzioni Aziendali di Controllo di secondo livello (i.e. Funzione Risk
Management e Funzione Compliance), della Funzicne Affari Legali e Societari, della Funzione
Amministrazione, Finanza e Controlle di Gestione, nonché dei comitati endoconsiliari (i.e. Comitato
per la Remunerazione e Comitato Rischi e Operazioni con Soggetti Collegati), a seconda degli ambiti
di rispetliva competenza. La stessa Funzione provvede a raccogliere tutte le informazioni
hecessarie, anche inerenti al Personale delle Controllate, per svolgere le analisi di merito.

La descrizione del processo di autovalutazione condotto di anno in anno, dei principali rucli coinvolti
e degli esiti delle valutazioni viene formalizzata in un apposito documento dalla Funzione Risorse
Umane che, una volta condiviso con i comitati endoconsiliari, viene sottopesto alle analisi di
competenza e all'approvazione del Consiglio di Amministrazione di doBank.

L'autovalutazione prende in considerazione le caratteristiche organizzative del Gruppo, il ruoio di
direzione e coordinamento svolto da doBank nei confronti delle Controflate 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,
aftraverso la ricognizione e valutazione delle posizioni individuali {(e.g. responsabilita, livelli
gerarchici, attivita svolte, deleghe operative etc.), sono state individuate le posizioni che possono
avere un impaite sostanziale sul profile di rischio del Gruppo.

Per il 2018 sono stati identificati 23 ruoli rientranti nella categoria del Personale piti Rilevante alivello
di Gruppo, (alcuni rucli possonec essere ricoperte dallo stesso individuo):

s CEQ doBank S.p.A.
- e T Consiglieri non esecutivi doBank S.p.A.
. Chief Financial Officer
» Chief Credit Management Officer doBank S.p.A.
e . Chief Operating Officer

» '~ Chief ICT Governance & Innovation e Business Continuity Manager
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e Chief Resources & Transformation Officer
¢ Chief Data Quality & Governance Officer
e (Genetal Counsel

e Deputy CFO e Dirigente Preposto

« Finance, M&A & Investor Relations Officer
¢ Chief Risk Management Officer

e Chief Compliance Officer

e Chief Internal Audit Officer

e AWML Officer e Delegato S.0.8

o CEOQ ltalfondiaric S.p.A.

« CEO doSolutions S.p.A.

Le 21 risorse individuate sono pari 1,78% del fotale dei dipendenti del Gruppo al 31/12/2017.

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.

| dirigenti con responsabilita strategiche individuati dal Gruppo doBank sono tutti inclusi nel perimetro

dei risk takers.

Coerentemente con le previsioni normative, il perimetro dei Material Risk Takers viene monitorato
nel continuo e pud essere oggetto di eventuali revisioni in corso d’anno, che saranno formalizzate e
sottoposte al Comitato per la Remunerazione e al Consiglio di Amministrazione alla prima occasione
utile e portate a conoscenza delf Assemblea degli Azionisti in sede di informativa annuale relativa

allapplicazione delle Politiche.

5 L’articolazione della remunerazione deqgli Organi Sociali, dei dipendenti e

collaboratori

| sisteni di remunerazione si differenziano per le seguenti categorie di Personale e collaboratori:

@

i componenti degli Organi Sociali e Controliate (cfr. §5.1);

e Amministratore Delegato {(cfr. §5.2);

¢ Risorse Chiave per il perseguimento delle direttrici di business (cfr. §5.4);

e Dirigenti con Responsabilita Strategiche, altri Material Risk Taker e destinatari del sistema MBO

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

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

5.1 Remunerazione degli Organi Sociali

]
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5.1.1." Remunerazione del Consiglio di Amministrazione

L'Aésemblea ordinaria stabilisce | compensi spettanti agli organi dalla stessa nominata, ed in

particolare ai membri del Consiglic di Amministrazione. L'assemblea pud determinare un importo
complessivo per la remunerazione di futti gli amministratori, inclusi quelli investiti di particolari
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 dalfAssemblea, il
Consiglio di Amministrazione, sentito il Collegio Sindacale e il Comitato per la Remunerazione,
stabilisce le remunerazioni degli Amministratori investiti di particolari cariche ai sensi del'art.
2389, terzo comma, del codice civile (inclusi gli Amministratori facenti parte di comitati
endoconsiliari). I Presidente del Consiglio di Amministrazione, nello specifico, riceve una
remunerazione il cui ammontare & coerente con il ruolo centrale a esso attribuito ed & determinata
ex ante in misura comunque non superiore alla remunerazione fissa percepita dal vertice
dell’'Organo con funzione di gestione (i.e. Amministratore Delegato).

Gli Amministratori hanno, alfresi, diritto al rimborso delle spese sostenute nelf'esercizio delle loro
funzioni.

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

Si rileva che gli Amministratori non esecutivi e il Presidente del Consiglic di Amministrazione non
sono destinatari di sistemi di remunerazione variabile.

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

5.1.2 Remunerazione del Collegio Sindacale

L'Assemblea ordinaria delibera I'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 possona
percepire forme di remunerazione variabile.

| Sindaci hanno, altresi, diritto al rimborso delle spese sostenute per 'esercizio delle loro funzioni.
| Sindaci sono beneficiari di una polizza assicurativa D&0 (Directors & Officers).

5.2_Remunerazione del’ Amministratore Delegato

La struttura di remunerazione dell Amministratore Delegato del Gruppo, & declinata in modo da
altineare gli incentivi con gli interessi di lungo periodo del Gruppo e, in generale, degli azionisti

- ed investitori e di garantire una sostenibilitad nel lungo termine dei sistemi di remunerazione e
. incentivazione, tenendo conto delfandamento nel tempo dei rischi assunti dal Gruppo. La

struttura di remunerazione dellAmministratore Delegato prevede componenti fisse e variabili
declinate in modo da massimizzare I'allineamento con gli interessi dell'azionista di riferimento e degli

Jinvestitori.

Il pacchetto retributivo delf Amministratore Delegato di doBank S.p.A. & articolato come segue:
- remunerazione fissa erogata al 40% in contanti e al 60% in azioni;
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- remunerazione variabile: corrisposta entro un massime del rapporto 2:1 tra rg
variabile e remunerazione fissa, erogata al 100% in azioni e correlata al consegyfs
obiettivi assegnati

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

Pa V Mtx pacchetto retnbutwa Scheda MBO ?

| Oblettivi strategici

Sostenibilitd di Gruppo

H In aggiunta sono previsti obiettivi legall alla | |
i sostenibilitd patrimoniaie e allallineamento con §
gli interessi degli azionisti; qualora 1ali obiettivi non
vengano raggiunti una parte significativa della
remunerazione variabile non verrd attribuita.

|
i
i
1
I

La remunerazione variabile viene corrisposta in considerazione del livello di raggiungimento degli
obiettivi assegnati.

L'opportunitd massima & riconosciuta al conseguimento di tutti gli obiettivi assegnati.

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

La stessa viene azzerata in caso di mancato superamento dei cancelli di attivazione in termini di
redditiva, requisiti patrimoniali e liquidita.

Nel grafico viene rappresentato Yandamento del payout rispetto allobiettivo di redditivita,
prevedendo I'azzeramento della relativa componente variabile in caso di performance al di sotto del
valore soglia e ia definizione al 100% al perseguimento de! valore target.
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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 i rispetto degli indici di stabilita
patrimoniale e di liquidita definiti nellambito delle procedure di valuiazione della propensione al
rischio del Gruppo.

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

1. EBITDA consolidatc al meno pari al 90% del minore tra quanto definito in sede di
pianificazione {strategica e operativa) e 64 milioni di euro;

2. CET1 Ratio non inferiore alla soglia di tolerance definita alfinterno del risk appetite
framework;

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

1 valori di tali indicatori sono verificati al 31 dicembre 2018.

Al riguardo, si segnala che i parametri economici sono legati 2llEBITDA consolidato, correlato al
livello di adeguatezza patrimoniale e al profilo di liquidita, quali indicatori del rischic generato
dall'attivita del Gruppo.

Con l'obiettivo di allineare gli incentivi con gli interessi di lungo periodo del Gruppo €, in generale,
degli azionisti ed investitori @ di garantire una sostenibilita nel lungo termine dei sistemi di

réemunerazione e incentivazione, tenendo conto dellandamento nel tempo dei rischi assunti
dal Gruppo, la remunerazione variabile eventualmente atribuita viene erogata prevedendo un
- arizzonte temporale pluriennale, secondo lo schema riportato di seguito:
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DIFFERITO
DIFFERITO  10%

DIFFERITO 1036
10%

) Retaniion: 1 agl

B e 7
Retent:an lanna

DIFFERITO
DIFFERITD 0%
i

Retentian: 1 anno

UPFRONT
40%

2018 | 2019 ! 2020 I 2021 I 2022 | 2023 | 2024 | 2025 |

- una Quota up-front pari al 40% viene riconosciuta dopo l'approvazione, da parte
del’'Assemblea degli Azionisti, del bilancio di esercizio riferito all Accrual Period, entro 30
giorni dalfapprovazione stessa e, in ogni caso, entro il mese di luglio;

- una quota pari al 60% viene differita nei cinque esercizi successivi all'anno di attribuzione
della parte variabile erogata up-front e riconosciuta entro 30 giorni dallAssemblea di
approvazione del bilancio e in ogni caso entro il mese di luglio di ogni anno: {a prima
quota differita & pari al 20% della retribuzione variabile, mentre le restanti quattro hanno
un pesa del 10%.

- 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 Refention
di due anni, mentre per le restanti quote differite & previsto un anno di Retention che
decorre dal momento della loro maturazione (Vesting).

L'erogazione delle quote differite & soggetta, inoltre, alla verifica delle seguenti condizioni di malus:

- riduzione del 20%, se '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
ridotte del 50%;

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

- riduzione del 100% (azzeramento delle quote differite) qualora si verifi chl fl:fnawdELa,.\;
clausole di claw-back (si veda sotto) durante il periodo di differimento. g ‘//’i 7 SRERN
£

| valori di tali indicatori sono verificati.al 31 dicembre dell'anno precedente la ma UF ,ﬂu;m?i;e%
quota differita. i

L!
Verificato il conseguimento delle condizioni suddette, I'erogazione delle quote di egg
subordinata alla verifica della condizione per cui il valore medio di mercato delle Qf'ﬂl p
mesi precedenti la data di Vesfing sia almeno uguale al prezzo delle azioni ai”l '; : o
guotaziene menoe il 5% (Valore minimo Vesting). Se alla data di Vesting il Valore minimo dl Vestm@’/
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non &raggiunto, il Vesting sara differito di 12 mesi, trascorsi i quali la condizione sara nuovamente

verificata &, in caso di nuovo mancato raggiungimento, sara differito di uiteriori 12 mesi; se a questo
“punto (24 mesi dopo la data di Veesfing originaria) il valore minimo di Vesting non sara raggiunto, la
_ corrlspondente quota differita verra annullata.

N agglunta il Consiglio di Amministrazione, sentito il parere del Comitato per la Remunerazione,
potra richiedere la restituzione della remunerazione variabile attribuita all Amministratore Delegato,
con riferimento allo specifico anno di performance se con riferimento allo stesso_vengono rilevati,
entro 7 anni:

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

+ viclazioni di regolamenti e procedure interne, con paricolare riferimento alle
procedure relative ai rischi;

= violazioni significative nell'ambito dei processi di risk management;

« violazioni degli obblighi ai sensi dellarticolo 26 o, quando il soggetic & parte
interessata, dellarticole 53, commi 4 e ss. del TUB o degli obblighi in materia di
remunerazione e incentivazione nellc svolgimento del suo incarico quale
Amministratore Delegato;

= comportamenti fraudolenti, caratterizzati 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 € una componente variabile.

Coerentemente con la delibera assembleare del 21 giugno 2017 e le previsioni regolamentari in
materia, con riferimento al Personale pit Rilevante, il limite massimo dellincidenza deila
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, nellambito del limite
massimo indicato, viene proposta dalla funzicne Risorse Umane, sentito FAmministratore Delegato,
e approvato dal Consiglic di Amministrazione, previo parere favorevole del Comitate per la
Remunerazione. It numero delle risorse ricomprese nel Personale pill 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 pitl Rilevante il limite dellincidenza della remunerazione variabile & fissato
a 1:1 rispetto alla remunerazione fissa, fatta eccezione per i respansabili delle Funzioni Aziendali di
controllo e delle altre figure a questi equiparati, per i quali il limite & ridotto al 33% della
remunerazione fissa.

Con riferimento alle restanti categorie di Personale, non risk takers, il 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 rispetio alle iniziative progettuali e di pianificazione in corso, 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 I':1 viene superato per effetto del piano azicnario, in ogni

+caso. nel rispetto dell'allineamento alla sana e prudente gestione del rischio e tenuto conto di un
orizzonte temporale pluriennale. Tali risorse sono identificate dall Amministratore Delegato con |l

supporto della funzione Risorse Umane e la relativa struttura di remunerazione viene approvata dal
Consiglio di Amministrazione previo parere favorevole del Comitato per la Remunerazione.
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e rientrino in tale categoria per un perlodo superiore a 3 mesi, le modalita di correspo i
Remunerazione variabile complessiva saranno allineate alle previsioni in termini di co
accesso (paragrafo § 5.3.4) e modalita di erogazione (paragrafo § 5.5) per i Material Ri
destinatari del sistema MBO . Per periodi inferiori a 3 mesi, le modalitd di erogazione della
componente della Remunerazione variabile applicabile ai Risk Taker saranno applicate solo sulla
quota parte maturata in tale categoria di Personale.

Di seguito viene riportata Fincidenza massima (nellambito della quale declinare Vopportunita di
remunerazione variabile) per le diverse categorie di Personale pill Rilevante:

Ammmlstratore Delegato . Fino al 200% I

Rasorse Chiave mientlflcate Fino al 200% 1

iResp li Funzioni Aziendali di Controlle e flgure3Fmoal 33%
assmliate

Altrl Risk Takers Fino al 100%

L'adozione di una opportunitd 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, peraltro, consente di garantite un legame pi solido tra remunerazione e
perfarmance, di mantenere competltlwta sul mercato, soprattutto verso quegli operaton che operaho
con una diversa regolamentazione, in cui non & previsto il tetto alla remunerazione variabile, di
mantenere flessibilith nella struttura di costo e garantire lallineamento con la performance
pluriennale, attraverso il differimento di una componente della retribuzione variabile.

5.3.1 Remunerazione fissa

Coerentemente con quanto indicato nella normativa di riferimento, la componente fissa all'interno
della remunerazione complessiva deve essere tale da scoraggiare condotte finalizzate at
perseguimento di risultati di breve termine che potrebberc essere prodromici di rischi in merito
alla sostentblhta e alla creazmne di valore in una logica di medio e lungo termlne La

alle capacitd/ responsabilita organizzative del personale dipendente e deve essere sufl

consentire alla parte variabile di contrarsi sensibilmente — e, in casi estremi, anche azzes

in relazione ai risultati. _;qoi 7
i

La componente fissa comprende la Retribuzione Annua Lorda (RAL), che & compo g&i 1

previsto dal Contratte Nazionale (CCNL), dal Contratto integrativo Aziendale (C1A), g\
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‘ad personam™, da indennita di ruolo connesse a posizioni specifiche nellambito dellorganizzazione
-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 retribuzione in natura, anche

frutto di politiche afferenti categorie di dipendenti o contrattazioni di secondo livello, volte ad
accrescere la motivazione e la fidelizzazione del dipendente. | principali benefit che attualmente
possono essere riconosciuti al Personale, oltre a quanto gia previsto dal Contratto Collettivo
Nazionale del Lavoro (ove applicabile), in coerenza con la normativa interna tempo per tempo
vigente, sono;

* assegnazione auto a Uso promiscug;

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

¢ contribuzione integrativa al Fondo di Previdenza complementare;
» polizza assicurativa sanitaria;

# polizza assicurativa extra-professionale.

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, nonché
Feventuale assegnazione di benefit, vengono effettuati di norma con cadenza annuale.

5.3.2 Remunerazione variahile

La componente variabile & finalizzata a collegare i compensi alle performance aziendali e a quelle
individuali del Personale, tenuto conto dei rischi assunti nel corso dell'attivita. 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 obiettive “individuali” coerenti con i piani
strategici e operafivi e con la posizione organizzativa del Personale destinatario. Il sistema,
destinato al Personale pil Rilevante del Gruppo — esclusi i membri degli Organi Aziendali diversi
dal vertice dell'Crgano 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 degii 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 §5.6, ad eccezione dei
responsabili di struttura che partecipano al sistema MBO;

“lad personam & un elemento della retribuzione che pud essere concesso al singolo membro del Personale In aggiunta al minimo
‘contrattuale, in modo da garantirgli un trattamento economico pitl favorevole rispette a quello previsto dal contratto collettivo per la
categoria cui il lavoratore appartiene.
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5
e premio azuendale di produttlwta {“Yalore Aggiunto Pro-capite” ovyer

della contrattazione integrativa aziendale;

e premio di merito. componente variabile corrisposta in base aile performance e ai meriti
conseguiti dal Personale dipendente (ad esclusione dei destinatari del Sistema MBO e del
Sisterna di incentivazione per i Gestori) e riconosciuti dal responsabile gerarchico. Tale
comporiente variabile pud essere corrisposta fino ad un predefinito limite massimo per

dipendente — nel rispetto dei limiti del Bonus Pool — ed & sottoposta al raggiungimento dei gate
(cfr. § 5.3.4),

¢ premio oufstanding. componente variabile di natura eccezionale finalizzata a premiare il

conseguimento di prestazioni particolarmente meritevoli che pud essere riconosciuta al

Personale dipendente, a esclusione del Personale pit Rilevante, anche in caso di mancato

raggiungimento dei gate. L'erogazione del premio ouistanding & valutata sulla base di criteri

guida definiti dalla Capogruppo che includono il contributo del singolo beneficiario ai risultati

complessivi della societa e del Gruppo, la criticita del profilo professionale per la sostenibilita

o dei risultati prospettici, l'analisi dei benchmark e del contesto competitivo, ed & sottoposta

| allapprovazione del Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, su proposta

: dellAmministratore Delegato e con il parere favorevole del Comitato per la Remunerazione.
Tenuto conto delle caratteristiche del premio e del suo ammontare non significativo, lo stesso é (o
liguidato in forma monetaria € non differita nel tempo;, ‘

« Premi correlati a contesti specifici: componente variabile finalizzata a guidare la rete dei

Gestori (esclusoil Personale pili Rilevante) verso gli obiettivi di periodo. | premi possono essere

in denaro o natura. Il riconoscimento dei premi legati ai Contest sara subordinato alla tenuta di
f comportamenti conformi al rispetto della normativa esterna e interna.

E’ prevista la possibilita di riconoscere ulteriori forme di retribuzione variabile straordinarie (i.e.
bonus di ingresso, buy-out oppure selezionati interventi di retention). L’attribuzione di tali compensi
& in ogni caso effettuata coerentemente con i presidi previsti dalle Disposizioni di Vigilanza (ad
esempio, incidenza sul rapporto retribuzione variabile/retribuzione fissa, 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. Se attribuiti al
Personale pill Rilevante del Gruppe sono sottoposti per approvazione al CdA, sentito il parere del
Comitato per la Remunerazione, e soggetti a differimento del 40% per un anno, in casc di
remunerazione variabile complessiva attribuita ricompresa nell'ambito del rapporio 1:1, e del 40%
su 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.

La Remunerazione variabile complessiva aftribuita non potra superare il limite 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




premio; la tipologia di business e, comunque, la capacita di ciascuna societa di remunerare il
capitale.

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

All'inizio dell'anno successivo, completata la verifica delle performance individuali e complessive, la
funzione Risorse Umane determina il Bonus Pool complessivo derivante dalla potenziale
attribuzione di remunerazione variabile correlata a tutti i sistemi descritti, e richiede alla funzione
Risk Management e allArea 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 livello di Gruppo, Societa e individuali, il
Bonus Pool effettivamente disponibile viene calibrato a livello individuale al fine di rendere coerente
la remunerazione variabile riconosciuta con le performance complessive del Gruppo.

5.3.4 Condizioni di accesso alla componente vatriabile

Il sistema incentivante di Gruppo prevede che I'accesso alla componente variabile, con T'unica
esclusione del premio oufstanding e dei confest, sia subordinato al soddisfacimento preliminare e
congiunto di cancelli di attivazione ("gate”) che garantiscano anche il rispetto degli indici di stabilita
patrimoniaie e di liquidita definiti nelfambito delle procedure di valutazione della propensione al
rischio del Gruppo.

In particolare, gli indicatori individuati ai fini della 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 milioni di euro;

2. CET1 Ratio non inferiore alla soglia di tolerance definita all'interno 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 2018.

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.

‘Si rilevano le seguenti eccezioni:

o per il Personale appartenente alle Funzioni Aziendali di Controllo®, considerato che la
componente variabile deve essere indipendente dai risultati conseguiti dalle aree soggette al

% Si ribadisce che ai soli fini delle presenti Politiche, in conformita con la normativa vigente in materia, sono incluse tra le Funzioni
Aziendali di Controllo la Funzione Risorse Umane e il Dirigente Preposto.
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loro controllo, l'accesso a tale componente della Remunerazione € subordinato e
al raggiungimento dei gate di cui ai punti 2) e 3) sopra descritti;

= per | Gestori del Gruppo, laccesso alla parte di componente variabile corrisposta ai4e
dell'esercizio viene softoposto esclusivamente al raggiungimento dei gate di cui ai pufiti
sopra descritti.

5.411 sistema incentivante delle Risorse Chiave per il persequimento delle direttrici
strategiche

Alle Risorse Chiave identificate nellambito del Personale pit Rilevante viene attribuito un sistema
di incentivazione MBQ il cui limite massimo della componente variabile sulla base del
raggiungimento degli obiettivi & pari al 200% della componente fissa della Remunerazione.

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

Aree di performonce Curve di Incentivazione

LIMITERASSIRC
PAY OUT !

30%

DAV QUT I CPRCETUNITY)

4% |- e

NO EROGAZIINE BONLS

R
SOGLIA TARGET OVERPERFORMANCE
PERFORMANEE

L'attribuzione della remunerazione variabile & subordinata al conseguimento degli obiettivi assegnati
e alia 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.

Incltre, per le figure con impatto rilevante sul’andamento del titolo & previsto un obbiettivo specifico.

L'opportunita di remunerazione variabile & attribuita per il 50% in contanti (cash) e il, restante 50%
in azioni di doBank S.p.A..

|’effettiva assegnazione della componente variabile e la relativa entita, entro i limiti massimi
nel §5.3, sono definite in esito a un processo di valutazione del raggiungimento degli obiettiyi

gestito dalla Funzione Risorse Umane di Capogruppo. ; ;ﬁ (4
SIS
<1 W s
. . o . w\’] vl
La remunerazione variabile eventualmente attribuita viene erogata prevedendo) yn gl
temporale pluriennale, secondo lo schema riportato di seguito: \_;3,,\\ &
N
~
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Quote differitein
azioni soggette s DIFFERITQ
condizioni su rFsR 10%
DIFFERITO i

B Retention: Lanno 5 anni
- Clawback -
DIFFERITO T

etention: 1 anno . 5 anni
“““ > . Clawback -

UPFRONT

2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 |
CLAWBACK oo et et R

kL g

- una Quota up-front pari al 60% viene riconosciuta dopo lapprovazione, da parte
dell’Assemblea degli Azionisti, de! bilancio di esercizio riferito alf Accrual Period, entro 30
giorni dalla data di approvazione e in ogni caso entro it mese di luglio;

- una quota pari al 40% viene differita pro-quota_nei fre esercizi successivi allanno di
attribuzione delia parte variabile erogata up-front e riconosciuta entro il mese di luglio di ogni
anno;

| pericdi 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;
- 1 anno per le quote differite.

Al fine di assicurare nel tempo la stabilita patrimoniale e la liquidita {a cui sia associata una capacita
di generare redditivita corretta per il rischic), coerentemente con gli 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 {gia descritti nel paragrafo § 5.3.4), misurati con riferimento
all'anno precedente al loro Vesting period:

- CET1 Ratio non inferiore alla soglia di tolerance definita all'interno del risk appetite
framework;

-~ . LCR Ratio non inferiore alla soglia di tolerance definita allinterno del risk appetite framework.
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Le soglie di risk olerance con riferimento al CET1 e allLCR sono definite in modo! i
una adeguata redditivita.

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

Le modalitd di erogazione della componente variabile descritte si applicano gualora l'imporio
variabile maturato individualmente sia superiore a 40,000 euro (c.d. “soglia di rilevanza™). Per entita
di Remunerazione variabile maturata 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 dallapplicazione dei meccanismi di differimento,
liquidazione in azioni, Retention sarebbero assai poco significative, sia in termini assoluti che relativi
rispetto alle remunerazioni complessive percepite, al punto da invalidare di fatte il principio ispiratore
del meccanismo {correlazione tra ammontare del bonus e assunzione di rischi).

5.5 Remunerazione degli altri Risk Taker e figure manageriali destinatarie di MBO

Agli altri risk takers e ad alcune selezionate risorse manageriali del Gruppo viene attribuito un
sistema di incentivazione MBO it cui limite massimo della compenente variabile sulla base del
raggiungimento degli obiettivi & pari al 100% della componente fissa della remunerazione.

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

Il sistema incentivante MBO attribuito ai responsabili di sfruttura afferenti al perimetro dei Gestori
pud essere infegrato con un piano sviluppato su un orizzonte temporale di lungo pericdo, con
obiettivi coerenti con le previsioni di sviluppo strategico, finalizzato a rafforzare 'incentivazione al
conseguimento dei risultati in considerazione dell'evoluzione del quadro competitive ed a fidelizzare
le risorse nel lungo termine. Tale piano, basato su Azioni ordinarie doBank, & declinafo in linea con
le previsioni regolamentari, tenuto conto dei principi di sana e prudente gestione del rischio e
dell'allineamento a principi di trasparenza e correttezza. Per i responsabili di struttura afferenti al
perimetro dei Gestori e destinatari della opportunita di variabile in Azioni il limite massimo deila
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 dell'allineamento 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 perseguita e una sana e prudente
gestione del rischio.

Di seguito le principali direttrici:
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L’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, effettiva erogazione della componente variabile per il Personale destinatario di MBO
é subordinata al raggiungimento congiunto dei seguenti obiettivi;

s gate di Gruppo cosi come definiti nel §5.3.4;

o obiettivi di Gruppo e individuali, misurati attraverso lo strumento della scheda obiettivo
individuale;

¢ per le figure con impatto rilevante sullandamento del titolo & previsto un obbiettivo specifico.

L'attribuzione della componente variabile al Personale appartenente alle Funzioni Aziendali di
Controllo oppure equiparate ai fini delle politiche di remunerazione & subordinata al raggiungimento
di specifici gafe (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, ovvero legati a
comportamenti organizzativi connessi alle specifiche attivita svolte) e le relative responsabhilita.
Pertanto, nella scheda obiettivi individuale non & presente la componente di redditivita di Gruppo né
altri obiettivi di carattere economico-finanziario.

V'effettiva assegnazione della componente variabile e la relativa entita, entro i limitt massimi stabiliti
nel §5.3, sono definite in esito a un processo di valutazione del raggiungimento degli obiettivi previsti
gestito dalla Funzione Risorse Umane di Capogruppo.
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La remunerazione variabile eventualmente attribuita viene erogata secondo lo schely
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- 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 a 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 ne! 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 i seguenti gate relativi
alla solidita finanziarla, 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 alla tolerance definita all'interno del risk appetite framework;
- LCR Ratio almeno pari afla tolerance definita allinterno del risk appetite framework.

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

Ai destinatari di MBO con opportunita di remunerazione variabile maggiore del 100%, anchg-§§

appartenenti alle categorie del Personale piti Rilevante, si applica, in coerenza con 4
prudenziale, lo schema di MBO e di differimento e pagamento in cash e azioni, retentj
claw-back descritti al paragrafo § 5.4..

Le modalitd di erogazione della componente variabile descritte si applicano qual ‘4
variabile maturato individualmente sia superiore a 40.000 euro (c.d. “soglia di rilevanz. ‘-_
mferlorl a tale sogha la componente variablle viene cornsposta in contanti e in un’ umca
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-dall'applicazione dei meccanismi di differimento sia in termini assoluti che relativi rispetto alle
_remunerazioni complessive percepite, al punto da invalidare di fatto il principio ispiratore del
* ‘meccanismo (correlazione tra ammontare del bonus e assunzione di rischi).

5.6 Remunerazione dei Gestori

| Gestori, ad esclusione dei responsabili di struttura che partecipano al sistema MBO, sono
destinatari di un sistema incentivante sviluppate mediante un'equilibrata combinazione di obiettivi
individuali, di team e/o di struttura organizzativa di appartenenza.

In particolare, gli 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 — si distinguono in obietlivi quantitativi individuali, di

.team e/o di struttura (legati, ad esempio ai “target diincassi”) e obiettivi individuali qualitativi (rispetto

ai quali vengono individuati criteri chiari e frasparenti per la valutazione qualitativa del contributo)

Gli obiettivi quantitativi “target” sono definiti su base trimestrale o semestrale e per ciascuno sono
individuati “range” di incassi per ruoli in relazione alle responsabilita della figura professionale.

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

Il sistema incentivante dei Gestori pud 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 prudente gestione del rischio e dell'allineamento a principi di trasparenza e correttezza. |
relativi beneficiari verranno individuati nell’ambito del perimetro dei Gestori. Per | 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 dell’allineamento alla sana e prudente gestione del rischio e tenuto conto di un orizzonte
iemporale pluriennale.

5.7 _Remunerazione del Restante Personale

La remunerazione del Personale del Gruppo non rientrante nelle precedenti classificazioni &
principalmente costifuita dafla componente fissa.

Pur non essendo destinatari di sistemi di incentivazione strutturati (i.e. MBQ), la componente
variabile eventualmente riconosciuta a tale categoria di Personale (i.e. premi di merito o
outstanding), nei fmiti 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

- @ validata dalla Funzione Risorse Umane.
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5.8 Remunerazione degli Agenti in atliviia finanziaria

..
Le Disposizioni di Vigilanza definiscono regole specifiche da applicare al sistema di remuhéfaziong :
degli agenti in attivita finanziaria, agenti di assicurazione e promotori finanziari, diversi dai dipendenti
della banca, in aggiunta ai principi generali riferibili alle reti distributive esterne nella loro interezza.

Al riguardo, si precisa che la rete esterna della Capogruppo & composta da professionisti esterni®
che curano l'attivita di recupero stragiudiziale dei crediti vantati da doBank e/o gestiti dalla stessa su
mandato di terzi e che non effettuanc attivita distributive (in quanto non si occupano della
promozione e della conclusione di contratti relativi alla concessione di finanziamenti).

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

6 Sostenibilita delle Politiche di Remunerazione

Al fine di rifiettere i livelli di performance e di rischio effettivamente assunti, nonché tener conto
dei comportamenti individuali, il Gruppo prevede Papplicazione di meccanismi di correzione ex post
(malus e claw-back) definiti in accordo con quanto previsto dal contratti collettivi nazionali di
riferimento, ove applicabili, 0 degli eventuali contratti/mandati individuali.

In particolare, la componente variabile della remunerazione, oltre ad essere sottoposta al rispetto
dei gafe di Gruppo con riferimento alle soglie di redditivita, requisiti patrimoniale e liquidita, come
descritto nel paragrafo § 5.3.4, e, ove previsto, al conseguimento deghi obiettivi individuali/di una
valutazione positiva da parte del rispettivo responsabile gerarchico, pud non essere erogata al
ricorrere di una delle seguenti condizionhi (rmalus):

¢ il membro del Personale ha determinato o concorso a determinare gravi violazioni della
normativa interna o esterna da cui derivi o possa derivare una perdita significativa per doBank o
per il Gruppo;

e accertamento, in caso di Personale appartenente alla categoria degli esponenti aziendali, di
violazioni degli obblighi ai sensi dellarticolo 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;

e accertamento di comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa grave ai danni di doBank o per le
societa del Gruppo.

Per le condizioni differite, inoltre, devono essere superate anche le soglie di risk folerance individuate

nel risk appetite framework approvate dalla Capogruppo relativamente alle metriche di capitale e
liquidita.

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

115 T.U.L.P.S. ¢ agenti in attivita finanziaria.
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owei'd la restituzione di bonus gia assegnati (cfaw-back) e valuta i casi da sottoporre alleveniuale
delibera degli Organi Aziendali competenti.

Le clausole di claw-back si applicano a tutta la remunerazicne variabile aftribuita a qualsiasi titolo.

Sintetizzando quanto riportato nei paragrafi precedenti le condizioni di malus sono diversificate a
seconda del cluster di riferimento.

Per 'Amministratore 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 certo livello di prezzo
dell'azione doBank (Valore minimo di Vesting);

- allandamento di alcuni specifici indicatori della scheda obiettivi;
- al verificarsi © meno di una delle clausole di claw-hack.
Per le «Risorse Chiave» I'erogazione delle quote differite & subordinata;

- alrispetto 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 pill Rilevante l'erogazione delle quote differite in cash & soggetta alle
medesime condizioni di malus previste per le «Risorse Chiaven.

In aggiunta, il Consiglic di Amministrazione, sentito il parere del Comitato per la Remunerazione,
poftra richiedere la restituzione (claw-back) della remunerazione variabile attribuita con riferimento
allo specifico anno di perfermance se con riferimento allo stesso vengeono rilevati, entro 7 anni per
I'Amministratore Delegato, 5 anni per Personale pitt Rilevante oppure entro 2 anni per il restante
Personale:

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

« viclazioni di regolamenti e procedure interne, con particolare riferimento alle
procedure relative ai rischi;

- violazioni significative nellambito dei processi di risk management;

+ violazioni degli obblighi ai sensi dellarticolo 26 o, quando il soggetio & parte
interessata, dell'articolo 53, commi 4 e ss. del TUB o degli obblighi in materia di
remunerazione € incentivazione, in aggiunta alle previsioni relafive al market abuse
e internal dealing;

« accertamento di comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa grave ai danni di
doBank o per le societa del Gruppo.
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7 Divieto di Hedging

retribuzione o su altri aspetti, finalizzate ad alterare, se non addiritiura eliminare, le logiche di
ponderazione ai rischi insiti nei meccanismi refributivi e incentivanti.

| dipendenti della Capogruppo e delle Controllate non possono avvalersi, attraverso specifiche
pattuizioni, di strategie di copertura Personale o di assicurazioni sulla retribuzione o su altri aspetti
che possano alterare o inficiare gli effetti di allineamento al rischio insiti nei meccanismi retributivi di
cui alla Politica.

8 Politiche di Pagamento di Fine Rapporio

Le politiche di Pagamento di Fine Rapporto sono sottoposte all’approvazione dell Assemblea degli
Azionisti, conformemente alle previsioni regolamentari in materia, con particolare riferimento ai criteri
per la determinazione del compenso da accordare in caso di conclusione anticipata del rapporto di
lavoro o di cessazione anticipata dalla carica, compresi i limiti fissati a detto compenso in termini di
annualita della remunerazione fissa e 'ammontare massimo che deriva dalla loro applicazione.

Al riguardo, all'Assemblea degli Azionisti del 19 aprile 2018 viene sotioposto, per approvazione, il
relativo documento.
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GLOSSARIO

N

Indica il periode temporale al temine del quale sono valutati gli obiettivi di

performance sui quali & basata l'attribuzione di qualunque ctomponente
variabile della Remunerazione.

Valore dellEBITDA rettificato delle perditer,' anché attese, attraverso Ia
determinazione delle rettifiche di bilancio e delle compenenti di rischio
quantificate nel calcolo del capitale interno complessivo in sede ICAAP,

Azioni di deBank S.p.A.

tndica 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 adoftato per la generalita dei dipendenti.

Indica 'ammontare complessivo di remuneraziene variabile.

Indica doBank S.p.A.

Indica le societa finanziarie efo strumentali incluse nel Gruppeo doBank.

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

Indica la struttura di primo livello o di secondo livello, che risponde agli Organi
con funzione di supervisione strategica efo di gestione, preposta al presidio e
al coordinamento delle attivitd aziendali. Si dividono in Funzioni Corporate, di
Controllo e di Business.

Indica linsieme costituitc dalle seguenti Funzioni Aziendali funzione
compliance, funzione antiriciclaggio, funzione risk management e funzione
internal audit. Ai fini della presente Policy - come indicato nelle Disposizioni di
Vigilanza (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Seziene 1) - si considera
Funzione Aziendale di confrollo anche la Funzione Risorse Umane e il
dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili, se nominato.

Indica l'insieme costituito 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, deﬁnito in conformita dell'art. 60 def TUB e
della Circ. 285/2013, Parte |, Titolo IV, Cap. 2, Sez. Il.

Indica figure alfinterno dal Personale dei Gruppo con ruoli manageriali o
.responsabilizzate rispetto a specifiche iniziative e attivita i

Le politiche di remunerazione ed incentivazione approvate dal Consiglio di
Amministrazione di doBank il 13 marzo 2018 e dall’Assemblea degli Azionisti
il [19Aprile 2018,

Politica di Remunerazicne e Incentivazicne del Gruppo Bancario doBank
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v
indica le politiche che disciplinano gli eventuali compensi in vista«
occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavore o

cessazione anticipata dalla carica. Vengono softoposti all’approva\z\\ %

Indica l'insieme costituito da: Organo con funzione di supervisione sirategica,
Organo con funzione di gestione e Organo con funzione di controllo.

Indica linsieme costituito da; Assemblea dei Soci e Organi Aziendali,

Indica I'Organo Aziendale al quale compete la vigilanza sull'osservanza delle
norme di legge, regolamentari e statutarie, sulla corretta amministrazione,
sulladeguatezza degli assetti organizzativi e contabili della societad. In
Capogruppo tale Crgano & costituito dal Collegio Sindacale.

Indica I'Organo Aziendale o i componenti di esso ai quali spettano o sono
delegati compiti di gestione, ossia I'aftuazione degli indirizzi deliberati
neil'esercizio della funzione di supervisicne strategica. In Capogruppo tale
Organo & costituito dall Amministratore Delegato che esercita i propri compiti
di gestione nei limiti dei poteri delegati dal Consiglio di Amminisirazione.

Indica I'Organo Aziendale nel guale si concentrano le funzioni di indirizzo efo
i di supervisione delia gestione sociale. In Capogruppo tale Organo & costituito
dal Consiglio di Amministrazione.

Indica i componenti degli Organi con funzione di supervisione sirategica,
gestione e controllo, i dipendenti e i collaboratori del Gruppo, ad eccezione
dei soggetti che appartengcno alia rete esterna.

Indica le categorie di soggetti la cui attivita professionale ha o pud avere un
impatto rilevante sul profilo di rischio del Gruppo, individuate nelle presenti
Politiche.

Indica le Politiche di remunerazione e incentivazione del Gruppo, ovverosia la
Sezione | del presente documento.

Indica i pagamenti che sono effettuati 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 pagamenio o beneficio corrisposto, direttamente o
indirettamente, in contanti, strumenti finanziari o beni in natura (finge
benefits), in cambio delle prestazioni di lavoro o dei servizi professionall resi
dal Personale a doBank o ad altre societa del Gruppo. Possono non rilevare
i pagamenti o i henefici marginali, accordati al Personale su base non
discrezionale, che rientrano in una politica generale det Gruppo e che non
producono effetti sul piano degli incentivi allassunzione o al controllo dei
rischi (cfr. § 5.3).

N

]

Indica il periodo di tempo dopo la maturazione degli strumenti riconosciuti
titolo di remunerazione variabile durante il quale essi non possono ess
venduti né se ne pud disporre. A
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Indica il Decreto legislativo del 24 febbraio 1998, n. 58 e successivi
aggiornamenti,

Sono le risorse, identificate dal’Amministratore Delegato nell’ambito del
Personale piu Rilevante, con il supporto della Direzione Risorse Umane,
chiave per il perseguimento delle direttrici di business., |l Consiglic di
Amministrazione, previc parere del Comitato per la Remunerazione, &
informato circa la relativa strutiura di remunerazione. Possono essere
destinatarie di una opportunitd di remunerazione variabile superiore all'1:1
rispetto alla remunerazione fissa e, in ogni caso, inferiore al 2:1, in linea con
Fapprovazione dell’Assemblea del 21 giugno 2017,

Indica il momento in cui il membro del Personale diventa il legittimo proprietario
della remunerazione variabile riconosciuta, indipendentemente dallo
strumento utilizzato per il pagamento o dal fatio che il pagamento sia soggetio
o meno a Retention o a meccanismi di correzione ex-post.
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Introduzione

La Sezione Il delia Relazione sulla remunerazione e stata predisposta ai sensi:
« dell'articolo 123 ter del TUF, rubricato “Relazione sulta remunerazione”;

o dellarticolo 114 bis del TUF, rubricato “Informazione al mercato in materia di
attribuzione di strumenti finanziari a esponenti aziendali, dipendenti ¢ collaboratori”;

¢ del Regolamento Consob n. 11971/1999 (c.d. Regolamento Emittenti), con
particolare riferimento agli articoli 84 quater, rubricato “Relazione sulla
remunerazione”, e 84 bis, rubricato “Informazioni sull’atiribuzione di strumenti
finanziari a esponenti aziendali, dipendenti o collaboratori®, oltre che all'Allegato 3A,
Schema n. 7 bis “Relazione sulla remunerazione”, del Regolamento Emittenti e
Schema n. 7 “Documento informativo che forma oggetto di relazione illustrativa
dellorgano amministrativo per l'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,
in attuazione della Direttiva Comunitaria 2013/36/UE (cd. CRD IV

1.1 Eventi salienti nel corso dell’esercizio 2017

Le Politiche di remunerazione e di incentivazione 2017 del Gruppo doBank (in seguito la
“Politica”), sono state approvate in data 10 aprile 2017 dal Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo e dall'Assemblea dei Soci.

Successivamente a seguito della quotazione sui mercati regolamentati (MTA), avvenuta in
data 14 luglio del 2017, in un’ottica di adeguamento ai requisiti normativi e al fine di aumentare
la trasparenza nei confronti degli investitori, doBank S.p.A. ha provveduto in data 21 giugno
ad aggiornare le politiche di remunerazione e incentivazione.

Coerentemente con le previsioni in termini di governance, il 14 luglio & stato costituito il
Comitato per la Remunerazione distintamente dal Comitato per le Nomine, con composizione
e compiti allineati alle previsioni regolamentari.

[l Comitato per la Remunerazione nel 2017 & stato composto da:

MIKE

NUNZIO GUGLIELMINCG
MEMBROC GIOVANNI LO STORTOQ

MEMBRO FRANCESCO COLASANTI

~ Nel corso del 2017 si sono tenute 10 sedute dello stesso Comitato con riferimento alla
-Remunerazione (fino al 14 luglio 2017 nella configurazione “Comitato Nomine e
. Remunerazioni”) Di seguito il dettaglio delle sedute e gli argomenti trattati nel corso suddetti

. Gomitati:
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Remunerazione

Sessione

Argomenii trattati

17 marzo 2017

Comitato
Nomine e
Remunerazioni

Consuntivo sistema incentivante 2016 applicato alle strutture di
gestione doBank ed entry bonus 2016

Informativa esiti sistema incentivante 2016 applicato in
ltalfondiario SpA

10 aprile 2017

Comitato
Nomine e
Remunerazioni

Consuntivazione Sistema Incentivante Esercizio 2016 doBank:
Personale Rilevante e Bonus Pool

Revisione della Policy di Remunerazione e Incentivazione del
Gruppo Bancario doBank e Personale Rilevante 2017
Metodologia di calcolo dellAdjustment dellEBITDA ai fini
MBO

Aggiornamento della struttura del Sistema di Incentivazione

~ incremento del limite dell'incidenza della remunerazione
variabile in relazione a quella fissa sino ad un massimo di 2:1

8 maggio 2017

Comitato
Nomine e
Remunerazioni

Rendicontazione annuale Comitato Nomine e Remunerazione
al Consiglio di Amministrazione;

25 maggio
2017

Comitato
Nomine e
Remunerazioni

Struttura compensi Amministratore Delegato
Politiche di remunerazione e incentivazione del Gruppo
Bancario doBank: adeguamento post quotazione in Borsa

9 giugno 2017

Approvazione regolamento di assegnazione azioni della banca
(“Piano IPO bonus”) in applicazione delle Politiche di

Comitato remunerazione e incentivazione del Gruppo, post quotazione
Nomine e in Borsa

Remunerazioni - Struttura compensi Amministratore Delegato

97 giugno - Schede obiettive MBO personale rilevante

2017

Comitaio

Nomine e

Remunerazioni

21 settembre
2017

Comitato per la
Remunerazione

Adeguamento procedure interne, inclusa la procedura di
identificazione del personale rilevante
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: 17 S oftobre - Assunzione ICT Governance & Innovation Officer di Gruppo -

Criteri per la remunerazione;
2017 . . ; . .
IR - Aggiornamento perimetro del Personale Rilevante, relativa
Comitato per la compensation e sistema incentivante;

Remunerazione

8 novembre| Prrermrio °L,',t?t?“d‘”9, -

2017

Comitato per la
Remunerazione

18  dicembre - Adeguamento procedure interne

2017

Comitato per la
Remunerazione

1.2 Principali caratteristiche della Politica 2017

In un'ottica di miglioramento, anche alla luce delle migliori prassi e tendenze di mercato,
tenuto conto delle evoluzioni normative in materia e delle modifiche societarie del Gruppo,
per il 2017 sono state introdotte alcune novita, descritte di seguito.

In particolare, con riguardo ai piani di incentivazione basati su strumenti finanziari, ulteriori
informazioni di dettaglio sono fornite mediante rinvio alle informazioni contenute nei
“Regolamenti dei piani di compensi basati su strumenti finanziari” (ai sensi dell’articolo 114
bis del TUF e articolo 84 bis del Regolamento Emittenti Consob).

A) Esplicitazione degli strumenti di remunerazione variabile:

+ sistema di incentivazione di tipo “Management By Objectives” (c.d. “MBO”
Bonus}): 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 & stato destinato al Personale pil rilevante del Gruppo - esclusi i
membri degli Organi Aziendali diversi dal vertice dell'Organo con funzione di gestione —
e ad altri membri del Personale individuati dalla normativa interna, attraverso un
processo di definizione degli incentivi e degli obiettivi strutturato in modo da
personalizzare le schede in relazione al ruolo e alle aspeitative attese dal singolo
individuo. La declinazione delle schede “individuali” & stata condotta identificando gli
obiettivi da assegnare all'interno delle seguenti macro-aree: Sviluppo del Business,
Economico-Finanziari, Gestione del Rischio, di Progetto e di Funzione.

La maturazione del premio MBO & stata subordinata al raggiungimento dei Gate di
Gruppo e di un livello minimo di raggiungimento degli obiettivi assegnati (70% su
100%).

Il Sistema di incentivazione MBO ha visto quali beneficiari per il 2017 43 individui , di cui

« . 14rientranti nel perimetro del Personale pil Rilevante del Gruppo.

.~ Il limite massimo della componente variabile erogata sulla base del’lMBO & stata
~ .+ fissata ad un massimo del 100% della remunerazione fissa.
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« sistema di incentivazione legato alla performance dei titoli a

Bonus”}). \

L’IPO Bonus & legato alla performance del titolo azionario (“IPO Bonus”) €
riconoscimento subordinato al raggiungimento dei Gate di Gruppo e ad un de f
livello di raggiungimento dei obiettivi relativi al sistema di incentivazione MBC!
Il premio eventualmente spettante per F'tPO Bonus & pari al massimo 100% della
componente fissa della remunerazione.
Tale sistema di incentivazione & stato dedicato ad un ristretto numero di individui
rientranti nel Personale Rilevante per i quali il limite al rapporto tra la componente
variabile e la componente fissa della remunerazione & stato innalzato fino al 2:1 con
delibera dell’ Assemblea dei Soci del 21 giungo 2017 (“destinatari del 2:1).

. sistema di incentivazione per i Gestori: sistema incentivante strutturato per i
Gestori del Gruppo sulla base di predefiniti obieftivi di periodo (quadrimestrale, al
massimo semestrale), sia individuali che di strutfura, sia di tipo quantitativo che
qualitativo, differenziati in base alla specificita e alla tipologia di portafogli gestiti.

Gli importi maturati per ciascun periodo sono erogafi nel caso di superamento dei
“target individuali e/di team” predefiniti.
I sistema di incentivazione per | Gestori del Gruppo ha visto coinvolti 630 individui circa.

» premio aziendale di produttivita (“Valore Aggiunto Pro-capite” ovvero “VAP").
componente variabile corrisposta al personale dipendente per il riconoscimento della
produttivitd/ impegno nel periodo di riferimento, cosi come definita dal Contratto
Collettivo Nazionale di Lavoro le cui condizioni e criteri possono essere stabiliti
annualmente nell'ambito della contrattazione integrafiva aziendale;

« premio di merito: componente variabile corrisposta in base alle performance e ai
meriti conseguiti dal personale dipendente e riconosciuti dal responsabile gerarchico.
Tale componente variabile pud essere corrisposta fino ad un predefinito limite
massimo per dipendente — nel rispetto dei limiti del Bonus Pool — ed & sottoposta al
raggiungimento dei gate.

Tenuto conto delle caratieristiche del premio e del suo ammontare non significativo, lo
stesso & liquidato in forma monetaria e non differita nel tempo;

. premio outstanding. componente variabile di natura eccezionale finalizzata a
premiare il 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 di Gruppo. Tenuto conto delle
caratteristiche del premio e del suo ammontare non significativo, lo stesso e liguidato
in forma monetaria e non differita nel tempo.

Tutti i premi relativi alle diverse forme di variabile sopra descritte sono riconosciuti
subordinatamente alla tenuta di comportamenti conformi al rispetto della normativa interna ed
esterna.

B) Soglie minime di accesso per la componente variabile

Il sisterna incentivante di Gruppo, cosi come definito nella Politica di Remun"eﬁ;
Gruppo del 2017, ha previsto che l'accesso alla componente variabile, E
esclusione del premio outstanding, sia subordinato al soddisfacimento preﬁ
congiunto di condizioni che garantiscano anche il rispetto degli indici di
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. patrimoniale e di liquidita definiti nell’ambito delle procedure di valutazione della
“propensione al rischio del Gruppo.
In particolare, indichiamo di seguito gli indicatori individuati ai f ini della determinazione
delle soglie minime di accesso alla componente variabile (“Gate di Gruppo”):

1. EBITDA consolidato al meno pari al 90% del minore tra quanto definito in sede di
pianificazione (strategica e operativa) e - 64 milioni d| euro;,

2. CET1 Ratio tolerance almeno pari a quanto defi nito all'interno del risk appetite
framework;

3. LCR Ratio tolerance almeno pari a quanto definito alf mterno del risk appetite
framework.

Si rilevano le seguenti eccezioni:

« per il Personale appartenente alle Funzioni Aziendali di Controllo, considerato che
la componente variabile deve essere indipendente dai risultati conseguiti dalle aree
soggette al raggiungimento dei Gafe di Gruppo di cui ai punti 2. e 3. sopra descritti;

s peri Gestori def Gruppo, 'accesso alla parte di componente variabile corrisposta al
termine dell'esercizio viene sottoposto esclusivamente al raggiungimento dei Gate
di Gruppo di cui ai punti 2. e 3. sopra descritti;

« per FAmministratore Delegato I'erogazione della remunerazione variabile relativa al
IPO Bonus, come di seguito definito, viene subordinata al raggiungimento dei Gafe
di Gruppo di cui ai punti 2. e 3..

C) Modalita di erogazione del variabile

» Pagamento della componente variabile al Personale pil rilevante

Al fine di allineare gli incentivi con gli interessi di lungo periodo del Gruppo, di garantire una
sostenibilita nel lungo termine dei sistemi di remunerazione e incentivazione, nonché di
tenere conto dell'andamento nel tempo dei rischi assunti dal Gruppo, per il Personale pil
rilevante sono state previste regole piu stringenti nelle modalita di erogazione della
componente variabile eventualmente riconosciuta, in coerenza con la normativa vigente.

In particolare, per il Personale piu rilevante non appartenente al perimetro dei “destinatari
del 2:1” & previsto che la componente variabile eventuaimente maturata debba essere cosi
liquidata:

* una quota up-front pari al 60% viene riconosciuta dopo l'approvazione, da parte
dell'Assemblea dei Soci, del bilancio di esercizio riferito all'accrual period ed entro il mese
di luglio;

*» una quota pari al 40% viene differita per un anno e viene riconosciuta entro il mese di luglio
- dell'anno successive a quelio di attribuzione.

Per i “destinatari del 2:1” diversi dal’Amministratore Delegato, considerato che la
componente variabile loro corrisposta pud rappresentare un importo elevato rispetto al
restante Personale pil rilevante, valgono le seguenti regole di erogazione:
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dellAssemblea de| Soci, del bilancio di esercizio riferito all'accrual penod ed entr
di luglio; -
= una quota pari al 40% viene differita pro-quota nei fre esercizi successivi all'agmo di
attribuzione (20%,10%, 10%) della parte variabile erogata up-front e riconosciuta entro il
mese di luglio di ogni anno;

+ |la componente variabile derivante dal sistema di incentivazione MBO viene corrisposta in
contanti, mentre la componente variabile legata alla performance del titolo azionario viene
corrisposta in azioni di doBank. Per le azioni attribuite up-front & previsto un periodo di
retention di due anni, mentre per le restanti quote differite & previsto un anno di retention
che decorre dal momento della loro maturazione (vesting).

Al fine di assicurare nel tempo la stabilita patrimoniale, la liquidita e Ia capacita di generare
redditivitd corretta per il rischio, coerentemente con gli obiettivi strategici di lungo termine
del Gruppo, le quote differite vengono erogate a condizione che siano raggiunti i gate relativi
alla solidita finanziaria e alla liquidita, misurati con riferimento all’anno precedente al loro
vesting period.

Le modalita di erogazione della componente variabile sinora descritte si applicano gualora
Fimporto variabile maturato individualmente sia superiore a 40.000 euro (c.d. “soglia di
rilevanza’).

o

Pagamento della componente variabile al restante Personale
La componente variabile eventualmente riconosciuta al restante Personale & corrisposta in

contanti e in un’unica soluzione, entro il mese di luglio dell'anno successivo a quello di
competenza.

D) Meccanismi di correzione ex post e claw-back

Sono state definite le condizioni al verificarsi delle quali pud non essere erogata, in tutio o
in parte, la componente variabile della remunerazione eventualmente riconosciuta per il
superamento dei gate di Gruppo e il contestuale conseguimento di obiettivi individuali o di
una valutazione positiva da parte del rispettivo responsabile gerarchico. E stato altresi
specificato che I'applicazione di tali malus, cosi come l'attivazione della clausola di claw-
back, viene deliberata dagli Organi Aziendali competenti.

E) Processo di autovalutazione per 'identificazione del personale pil rilevante

Il processo di autovalutazione per l'identificazione del Personale pit Rilevante (*Processo
di Autovalutazione”) ha tenuto conto del modelle di governance, organizzativo e operativo
del Gruppo ed é stato svolto una prima volta, in vista dellapprovazione delia Politica
retributiva da parte dell’Assemblea degli Azionisti e rivisto poi su base continuativa nel corso
del 2017 e al fine di considerare l'impatto di modifiche organizzative e di penwm i
responsabilita intervenute in corso d’anno. ‘

Il perimetro del Personale pill Rilevante & stato definito alla luce dei criteri ¢
quantitativi di cui al Regolamento delegato (UE) n. 604/2014 che prevede:

e criteri qualitativi legati, tra gli altri, al ruolo, alla posizione e al livello di au
Personale;
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.+ Personale nel precedente esercizio finanziario.

La descrizione del processo di autovalutazione condotto di anno in anno, dei principali ruoli
coinvolti & degli esiti delle valutazioni & stato formalizzato in un apposito documento dalla

Funzione Risorse Umane che, una volta condiviso con i comitati endoconsiliari, lo ha
sottoposto alle analisi di competenza e all'approvazione del Consiglio di Amministrazione di
doBank.
Nell'ambito dell’autovalutazione ha trovato applicazione il criterio di proporzionalita, tenendo
in considerazione le caratteristiche organizzative del Gruppo e il ruolo di direzione e
coordinamento svolto da doBank nei confronti delle societa controliate.
Per il 2017 sono state identificate 22 posizioni rientranti nella categoria del Personale pil
rilevante a livello di Gruppo, come di seguito illustrato:

* 13 membri degli Organi Aziendali;

« 5 Responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo;

+ 4 soggetti appartenenti al restante Personale del Gruppo che individualmente o
collettivamente assumono rischi in modo significativo.
A seguito della cessazione del rapporto di lavoro di un soggetto appartenente al Personale
Rilevante, il ruolo ricoperto da tale soggetto & stato suddiviso in due posizioni distinte dando
luogo all'inclusione dei titolari di tali ruoli (e all'uscita del soggetto cessato) nel perimetro del
Personale piul rilevante.

1.3 Principali risultanze 2017
> Risultati economici e allineamento con il Risk Appetite Framework

Con riferimento alla performance di doBank S.p.A. nell'esercizio 2017, a seguito della
consuntivazione dei risultati conseguiti al 31 dicembre 2017 si evidenzia il raggiungimento
del livello minimo previsto per i “Gate di Gruppo” e la conseguente attivazione dei sistemi di
incentivazione correlati. Di seguito il dettaglio per ciascun "indicatore cancello”:

EBITDA 70.1 mf€ 110%
CET 1 RATIO 12,5% 26,4% 211%
LCR 85% 344% 405%

| “Gate di Gruppo” sopra descritti consentono I'attivazione di tutte le componenti variabili

descritte nei paragrafi precedenti.

L;e'.é:dndizioni per PO Bonus 2017, correlato al’andamento del titolo, al mantenimento dei
requisiti’ patrimoniali e ad un contributo individuale, rilevato attraverso il sistema MBO,

“positivo, sono state raggiunte.

Il 'Béhus Pool complessivamente maturato & pari a € 10.905.900 €, corrispondente al12%
delFEBITDA pre-bonus pool. L'ammeontare indicato non pregiudica i requisiti patrimoniali e
diTiquidita, ampiamente conservativi rispetto alle soglie di risk tolerance declinate nel RAF.
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del 2017, in nessun caso la somma delle diverse componenti incentivanti ha de i
bonus complesswo supenore al 200% delia remunerazione ﬂssa per il Persgn

componente variabile e la componente fissa, ed al 100% della remunerazione fis per il
restante personale.

> Principali evidenze della consuntivazione per tipologia di variabile efo di
categoria di Personale.

Sistema di incentivazione di tipo “Management By Objectives” {c.d. "MBO”)

La consuntivazione delle schede obiettivo “individuali” del sistema MBO, ha condotto a un
ammontare complessivo di € 1.584.155,31, di cui € 1.092.333,75 relativamente al Personale
Rilevante, con un livello medio di raggiungimento delle performance deil'84%.

Sistema di incentivazione "IPO Bonus”

[l processo di valorizzazione di tale obiettivo assegnato al Personale pit Rilevante, escluso
I Amministratore Delegato, legato alla performance del titolo azionario & stato completato e la
quota complessiva di premi da erogare ammonta a € 930.000, essendo stati raggiunti i gate
previsti.

Sistema di incentivazione della Gestione

Nel corso del 2017, al termine di ciascun periodo incentivato, sono stati liquidati i premi
spettanti subordinatamente al raggiungimento dei target previsti. La consuntivazione
complessiva della quota variabile del sistema incentivante della Gestione si & conclusa e i
premi complessivi ammontano a euro € 2.875.145 (circa 550 Risorse Premiate).

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

Il premio aziendale di produttivita (“Valore Aggiunto Pro-capite” ovvero "VAP") verra erogato
ai dipendenti aventi diritto (circa 650 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 all'interno del Sistema di Welfare aziendale o in
forma monetaria, in base alla scelfa del dipendente stesso.

Premio di Merito

Visto il raggiungimento dei gate di Gruppo € conclusosi il processo di coinvolgimento dei
responsabili sulla valutazione delle Risorse da premiare, 'ammontare dei premi complessivi
ammontano a € 1.957.270 {per circa 420 Risorse su 800 Risorse).

Premio Qutstanding

Nel corso del 2017 & staio deciso il riconoscimento di premi a Risorse appartenenti alla
Gestione che si sono contraddistinte per attivitd di natura eccezionale e straordinaria
finalizzate al raggiungimento di obiettivi strategici per il Business del Gruppo. Il premio
complessivo ammonta ad € 160.500 (per circa 70 Risorse su circa 700).

Trattamenti di inizio e fine rapporto

Nel corso del 2017 sono stati erogati bonus d’ingresso ~ limitatamente al primo anno e nel
rispetto delle Disposizioni di Vigilanza in materia di remunerazione e incentivazione — per un
importo complessivo di € 144.000 di cui € 20.000 per una Risorsa assunta e ricompresa

Personale Rilevante 7o) GEf‘

lavoro subordinato e appartenente al perimetro del Personale Rilevante alla/ 4
rispetto della politica di remunerazione 2017 e le Disposizioni di Vigilanza in mater]
erogato un importo parr a € 251. 000 corrlspondente alla quota upfront d
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back. Sono inoltre stati erogati € 752.841 a titolo di trattamento di fine rapporto a 11 risorse
facente parte di aliro Personale.

» Compensi Corrisposti agli organi sociali

I’'ammontare degli emolumenti sostenuti per gli amministratori risulta pari a 617.500 euro,
mentre per i sindaci e membri dell'Organismo di Vigilanza pari a 99,000 euro, per una voce
di costo complessiva pari a 716.500 euro. )

Nello specifico, in coerenza con quanto stabilitc dalla politica 2017 approvata
dal’Assemblea dei soci tenutasi in data 7 novembre 2016 di seguito sono riportati dettagli
dei compensi relativi ai ruoli ricoperti all'interno del Consiglio di Amministrazione:

per il Presidente del Consiglio di Amministrazione & previsto particolare compenso per la
carica , comprensivo dell'emolumento come amministratore, pari a 350.000 euro;

per ctascun membro det Consiglio di Amministrazione & previsto un compenso pari a 10.000
euro

Non & previsto alcun compenso erogato come gettone presenza.

| compensi derivanti dalla partecipazione ai comitati endoconsiliari sono inclusi nel
compensc derivante come membro del Consigic di Amministrazione pari
complessivamente a 65.000 euro

In coerenza con quanto definito durante I'Assemblea dei soci tenutasi in data 15 luglio 20186,
di seguito sono riportati i compensi pattuiti per i membri del Collegio Sindacale e
dell'Organismo di Vigilanza relativamente all'esercizio 2017:

- per il Presidente del Collegio Sindacale & previsto un emolumento speciale per la
carica, comprensivo del compenso come sindaco, pari a 25.000 euro;

- per ciascun membro del Collegio Sindacale € previsto un compenso pari a 20.000
euro.

1.4 Focus sul pacchetto retributivo relativo alla fiqura di Amministratore Delegato

L'Amministratore Delegato ha percepito, sulla base di quanto stabilito nel suo contratto
individuale, un compenso fisso per I'esercizio 2017 pari a 1.687.500 euro, in aggiunta a €
10.000 a ftitolo di compenso come amministratore, come da politica 2017 approvata
dall'Assemblea dei soci tenutasi in data 7 novembre 2016.

Il compenso fisso 2017 viene erogato secondo le seguenti modalita:
687.500 euro in azioni e 1.000.000 euro in forma monetaria.

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

* una quota up-front pari al 40% viene riconosciuta dopo 'approvazione, da parte

_ dell’Assembiea dei Soci, del bilancio di esercizio riferito all'accrual period ed entro il mese
diluglio;
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- una quota pari al 60% viene differita pro-quota nei cinque esercizi successivi gl
attribuzione della parte variabile erogata up-front e riconosciuta entro il mese d
ogni anno;

» sia la quota up-front e che quelle differite vengono corrisposte in azioni di doBa
azioni attribuite up-front & previsto un periodo di retention di due anni, mentre pe

restanti quote differite & previsto un anno di retention che decorre dal momento cﬁalla loro
maturazione (vesting).

Sulla base delle performance conseguite, la componente variabile, attribuita interamente in
azioni, ammonta a 2.907.080 euro. 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 retention,
rispettivamente di 2 anni e di 1 anno.

il contratto individuale di lavoro che lega I'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 nelia N
politica di fine rapporto. G

1.5 Focus sulla remunerazione corrisposta ai Dirigenti con Responsabilita Strategica
ed altri risk takers

In considerazione dei risultati conseguiti, la remunerazione variabile maturata per i Dirigenti
con Responsabilita Strategica, rientranti nei “destinatari del 2:1" (MBO bonus e di IPO
bonus) ammonta a 1.706.675 euro. Le relafive informazioni sono riportate nelle tabelle
quantitative, in linea con le previsioni regolamentari di riferimento.

Per tali risorse, 'erogazione avviene, conformemente alle 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 retention definiti dalla politica (2 anni
per |a parte up-front e 1 anno per le quote differite).

Con riferimento agli altri Dirigenti con Responsabilita Strategica, ad esclusione dei
Responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo e delie altre figure per cui il limite massimo

& stato fissato al 33%, la remunerazione variabile complessivamente maturata & pari
72.943,75 euro.

Con riferimento ai Responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo e le altre figure
equiparate ai fini delle politiche di remunerazione, la remunerazione variabile
complessivamente maturata ammonta a 242.715 euro.

Informazioni quantitative agsregate sulle remunerazioni, ripartite per linee di attivita - art. 4&3"‘ 0,04 !
ripartite per alta dirigenza e membri del personale le cui azioni hanno un impatto significative '

di rischio della Banca - art. 450 co.1, h)
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Mote:
1) Nef CDA R rieompreso anthe 1| CFO del Gruppa doBank, Fabla Baltinot, [n quarta Consigllere df doBank, La imata & refativa al ruole d| CFO I guanto lo stesso non perceplsce compenst quale Consighere.

gl dA doBank & € 10.000 per ln parcacipazions 3 camitati.

Nel Gruppo & presente una posizione con una remunerazione superiore o uguale a 1 milione di euro
riferita all Amministratore Delegato di doBank.

1.6 Tabelle quantitative Consob

Compensi corrisposti ai componenti degli Organi di Amministrazione e di Controllo, al
Direttore Generale, agli altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche
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*Del compensi parl a €1.687.500; 6E7.500 erogatl tn atlonl;
*j| Dott, Calasant] rinuncia al compensi slacome consigliera che coma Membro del Comitatl endaconsiplfarl {|imparta indlcia per Il Comitato Remunerazione & comprensiva della partedpatlone 3l Comitata Homine);

“*+| compens] 7Iferib!li 2| Dot Fabla Palbinot spuardanoquelll spettanti per H ruslo di CFO dl doBank {ruolo dhe prevede una semunerszione annua lorda d| d] 200,000} in guznto come Constgliers non pervapisce cumpensk;

*o+= | compensl riferiblli alla Dott.1sa Ambrosettl E comprendens sols [ perloda della exdearicoperta dal 61/17 2l 02/17, Inatre rieompresa nel navero del dirigentl con Respansaliliith Strategiea solo perll periodo delia carlca icaperta coma
chief Credit Management dal 03/17 al 12/1%;

#serv Mol Dirigant} con Strategica non & l Dott, Fabla Balbinat|n quants glk icomprese nel consighert; Inaitre nal computo soha Indlcat! pro quotal campenst feriti alla Dott.ssa Ambrosetts per [l perioda
sucrassiva alla cessazione della @ come D4 I doBank (03/17 -12/17),

1} 1 4 eansiglleri non indlpendent] dportalf nedla tabella tinunclato a tall compens| {10,000 per daseun Cansigilsre CdA daBank e €10.000 per ta psreacipazlone acomitati).

2) H prevzo delle a2lond & regjsirate sull'MTA di Barsa [kallana nel 3 mes| genti ladatadi garl 8 £12.53, caleolata alja data daj CdA def 16/3/301R"
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Tab.3A Piani di incentivazione basati su strumenti finanziari, diversi dalle stock option, a favore dei f
componenti dell'organo di amministrazione, dei direttori generali e degli altri dirigenti con
responsabilita strategiche

Strument
Sirumei naraian FnatiVeciad | - Seumenti et | SR
wsenatt negll eserctl Strument] finncaist acsegnzti nel corzo deltesercirio nel corza vestd vel carso
precedent non vasted ne! eompelenza
N den deN
corso dall'svercirin pon bl delfesarchio
A 3 ] s 7 10 11
------ e [ T R e | g T e [ Nmaraa | T
Fae iralici abim W
| Home s cogrome [ . .coten . ... . | Mpolesladl | Perododl | tpalogiad | Pertadodly  Datad] | Premn di merato o (tpolomtadl] el —.f —Fairvalys, .
: ST T T | ctumentd - |- Vesting - ] - stumain < ~[sasghien | “alfades g sl odet Hrumant { o
fnanzir - Nrandar finandlari i
Atreninlstratone
Andres Mangon! | Delegato
) Compensl nella societ che rdige 11 IPG-BONUS relatveal  [Adanl
bilancia Flinoappravato il lordinarie
09/06/2017 dcBank ¢ nv2esdr]| 2847993 5] 19/03/2017 12,53 sog16l 1439473 113973
{1} Comperst da controllate = colegate
(1) Tatale
{Amministeators
non .
Fatto Babinct jindipendente e i
(1} Compensi netla societA che redlae i PO BONUS tefatva a1 | Aaionl
bifancie Plahie appravats §l erdinaria
ea/o8/2017 doBank € 1551440 199.413] 3| 19/03/2017 1253 ssag] 119647 119.647 c,
(0} Compensl da contrullate € callegate
(i Totals
Dirigentican
Responsatilits
na strategica
{0} Compensi nella sacketh che rediga f 1P BONUS relativa af [Aslan] .
bilancio Piana appravate Il ordinarie i
o5H06201T foank € 5808859 727,851 aj /032017 12,53 3agsatgl 436710 436.710 by
[t} CompensT da controltate = callegate
{lll} Totate
Nute:
*Nel Dirlgent] con bitith Strateglea non & 1 Dott. Fblo Balblnatin quants 27 Aramprese nal cansigllar;

"+ il prazra deile azioni & reglstrato sull'MTA di Borsa Italtana ned 3 mesi precedent] |a data dl attibuzione , pad a £12.53. ealeolats allz data del CdA del 16/3/2018
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Tab. 3b -Piani di incentivazione monetari a favore dei componenti dellorgano di am

dei direttori generali e degli altri dirigenti con responsabilita strategiche

A 8

HNome e Cagname Carca

Fiano .

Bonus dell'anno

Bonus di annl precedenti

a

Wl Um [ 8} C Altri Bonus
LR - - Periodo dl . ‘
. rngahil_ef_eraga. Differito dlﬁerimeﬁta{ Non pl.u. Er_ngab_ﬂe] 'A."mfa
S by NEETE n o erogabiii erogato dl_ffem]
Andrea Mangor| * Amministratore Delegato
{1) Compensi nella socletd che redige il bilanclo Sistema Preralante
2017
Sistema Premiante
2016 € 225.000,00
{I1) Compenst da controllate e collegaie Sistema Premiante
2017
Sistemna Premiante
2016
() Tetale 0 0 0 225000 0 0|
Fabio Batbinot?* ta ratore non Indip
e CFC dofank
{I} Compens! nella soclet? che redige {i bilanclo Sistema Premlante
2017 €50.375,00] € 36,250,00 3
Sisterna Premiante
2016
(Il Compensi da controllate e collegate Sistema Premiante
2017
iSisterna Premiante
2016
{lIl) Totale €50.375,00] € 36.250,00 3
15442 |Dirigenti con Responsahilita
Strateglca
{l) Compensi nella socletd chea redige il bilancio Sistema Premiante
2017 € 628.895,95| €352.022,80 3 € 30.000,00
Sisterna Premiante
2016 € 52.829,00|
{11} Compens| da controllate e collegate Sistema Premlante
2017
Sisterna Premiante
2016
{IlI) Totale € 628.895,95] €352,022,804 3 £52.829,00 £ 30.000,00
Note:

* La remunerazione variabite ruolo dell Amminlstratore Defegato verrd erogato In azioni di cui il 40% erogato af termine dell'anno di accrual e entro 30 glorni dalta data dl
approvazione del bilancio del precedents esercizio da parte dell'Assemblea; il restante 60% sara differitc per un periodo di 5 anni;
** [ compensi Indicatl per || Dott.Fahio Balbinot sona relativi al ruolo di CFQ del Gruppo deBank;
we% | 3 remuneraticne variabile dei Dirigenti can Responsabifita Strategica verr erogata cash, di cut il 60% up front erogato al termine delf*anno di accrual dopo I'approvazicne del

Bllancio de} prazedanta esercizlo da parte delfAssembles, il restante 40% differito in 3 anni per il personale con una remunerazione del 2:1, le Funziont di Controtfo Invece hanna un

periodo di differimente Inferlore pari 2 un'anno;

{21t periods di differimento Indicate & gquello massimo pravisto per 1| personale con una remuperaziana del 2:1, ke Funziont dl Controllo Invece hanno un petledo di differimento

inferiore pard & un'anho;

B
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SCHEMA N. 7-TER - Schema relativo alle informazioni sulle partecipazioni dei
componenti degli organi di amministrazione e di controllo, dei direttori generali e

degli altri dirigenti con responsabilita strategiche

Tab, 1: Partecipazion: del companent] degll argani di ammini

ione e di controlle e dei direttori generali ]

cioBank

e POIEICA di Remunerazione e Incentivazione del Gruppo Bancario doBank

N. azioni N. di azioni .
L - B o Naazlond al
" Nome'e Cogriome Tpossediite al Endiate
S —— | EEER B 1A Ty T -nél 2017 - | - e
Andre Mangeni Amministratore Delegato 0
Fabio Balbinot CFC 0
Tab. 2 : Partecipazionl degll altri dirigenti con responsabilita strategica S o
Nome e Cognome Carica Sud(.-!ﬁ . N. ?zmm N. cfi azionl [N.diazioni{ N.azioni pr._vssedute al
- partecipata possédute al | acquistate nel | vendute . 31/12/2007
n.4 Dirigenti con responsabilita Strategica 0
57




incentivazione alle politiche approvate daila Banca e al quadro noriygl
riferimento

frequenza almeno annuale, la rispondenza delle prassi di remunerazione alle Politiche
approvate” e al contesto normativo. “Le evidenze riscontrate e le eventuali anomalie sono
portate a conoscenza degli Organi e delle Funzioni competenti per Padozione di eventuali
misure correttive, che ne valutano la rilevanza ai fini di una pronta informativa atla Banca
d'italia. Gli esiti delle verifiche condotie sono portati annualmente a conoscenza
dell'Assemblea”.

Dalle verifiche effettuate & emerso come le attivitd operative e di controllo riscontrate nel
processo, sebbene svolte per lo pili sulla base di prassi, risuitino, da un lato, coerenti conle
Politiche di remunerazione ed incentivazione approvate e, dall'altro, correltamente
indirizzate a presidiare i principali rischi insiti nell'operativita svolta. In particolare, sono stati
rilevati: i) la formalizzazione di procedure e di criteri per la consuntivazione degli obiettivi del
personale pill rilevante e la formalizzare delf'iter di supervisione/validazione delle schede di
autovalutazione de! personale pili rilevante; ii) per quanto concerne il sistema incentivante
per la rete di gestoti interni, ridefinizione del processo di assegnazione degli obiettivi e di
relativa consuntivazione dei risultati e verifica - nell'erogazione dei premi in corso d’anno -
del puntuale rispetto dei criteri definiti per il conferimento degli stessi dalle Politiche di
remunerazione; iii} definizione di una procedura atta a garantire la revisione pericdica del
perimetro del personale piu rilevante.

Relativamente alle iniziative attivate dalla Banca in tema di regolamentazione dei processi
connessi alle Politiche di Remunerazione e Incentivazione, si da conto: i) deli’adozione del
“Regolamento sistema di incentivazione MBO?”; ii) della definizione di un processo sulle
verifiche in merito alla consuntivazione dei risultati e del puntuale rispetto dei criteri definiti
dalla Politica mentre & in fase di definizione il processo di assegnazione degli obiettivi

iy dell'adozione di una Procedura sul processe di identificazione del Personale pil
Rilevante, anche al fine di garantirne la revisione periodica.

QJL ‘Q@f@‘j{'@.ﬁe |
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DOCUMENTO INFORMATIVO

relativo ai Piani Incentivanti 2018 basati su azioni

Redatto ai sensi dell'art. 84-bis e dello schema 7 delf'Allegato 3A del Regolamento adottato con
Deliberazione CONSOB 14 maggio 1999 n. 11971 e successive modifiche ed integrazioni, in
attuazione dell'art. 114-bis del decreto legisiativo 24 febbraio 1998, n. 68

Emittente: doBank SpA
Sito Web: www.dobank.com
Data di approvazione del Documento: 19 marzo 2018

Roma, 19 Marzo 2018




{ Indica il periodo temporale al temine del quale sono valutati gli
obiettivi di performance sui quali e basata 'attribuzione di
| qualunque componente variabile della Remunerazione.

| Valore delllEBITDA rettificato delle perdite, anche attese,

| attraverso la determinazione delle rettifiche di bilancio e delle
{ componenti di rischio quantificate nel calcolo del capitale
interno complessivo in sede ICAAP.

1 Indica 'ammeontare complessivo di remunerazione variabile.

Indica doBank S.p.A.

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

Indica i soggetti cosi definiti nellAllegato 1 al Regolamento
CONSOB n. 17221 del 12 marzo 2010 recante disposizioni in
materia di operazioni con parti correlate, come
successivamente modificato. | Dirigenti con responsabilita

| strategiche legati da

un rapporto di lavoro subordinato con doBank o con altra

| Societa del Gruppo fanno parte della categoria del Personale
| pill rilevante.

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

Indica il Gruppo bancario doBank, definito in conformita dell'art.
60 del TUB e della Circ. 285/2013, Parte 1, Titolo IV, Cap. 2,
| Sez. Il

Indica le categorie di soggetti 1a cui attivita professionale ha o
pud avere un impatto rilevante sul profilo di rischio del
Gruppo, individuate nelle presenti Politiche.

Indica il Piano Incentivante basato su azioni di doBank S.p.A.
oggetto del presente prospetto informativo e rivolto alle risorse
chiave ed a ulteriori selezionate risorse.

Indica il Piano Incentivante basato su azioni di doBank S.p.A.
oggetto del presente prospetto informativo e rivolto unicamente
ai Gestori.




(i

Indica le Politiche di remunerazione e incentivazione del
Gruppo, ovverosia la Sezione | del documento “Politica di
Remunerazione e incentivazione di doBank S.p.A.".

Indica i pagamenti che sono effettuati subito dopo il periodo di
valutazione e che non sono differiti.

del 14 maggic 1999 e successivi aggiornamenti.

Indica il Regolamento Consob adottate con delibera n. 11971

Indica ogni forma di pagamento o beneficio corrisposto,
direttamente o indirettamente, in contanti, strumenti finanziari
0 beni in natura (fringe benefits), in cambio delle prestazioni
di lavoro o dei servizi professionali resi dal Personale a
doBank o ad altre societd del Gruppo. Possono non rilevare i
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 piano degli
incentivi allassunzione o al controllo dei rischi.

Indica il periodo di tempo dopo la maturazione degli strumenti
riconosciuti a titolo di remunerazione variabile durante il quale
essi hon possono essere venduti né se ne pud disporre,

Indica il “Testo unico delle leggi in materia bancaria
creditizia” emanato con decreto legislativo 1° settembre 1993,
n. 385 e successivi aggiornamenti.

Sono le risorse, identificate dall Amministratore Delegato ‘
nell'ambito del Personale piu Rilevante, con il supporto della B
Direzione Risorse Umane, chiave per il perseguimento delle ‘
direttrici di business. Il Consiglio di Amministrazione, previo !
parere del Comitato di Remunerazione, & informato circa la
relativa strutiura di remunerazione. Possono essere
destinatarie di una opportunita di remunerazione variabile
superiore all'1:1 rispetto alia remunerazione fissa e, in ogni
caso, inferiore al 2:1, in linea con l'approvazione
dell'Assemblea del 21 giugno 2017.

Sono risorse, non appartenenti al perimetro del personale piu
rilevante, identificate dall Amministratore Delegato con il
supporto della Funzione Risorse Umane, responsabilizzate
rispetto alle iniziative progettuali e di pianificazione in corso.

1 a Retention o a meccanismi di correzione ex-post.

Indica it momento in cui il membro del Personale diventa il
legittimo proprietario della remunerazione variabile

riconosciuta, indipendentemente dallo strumento utili
il pagamento o dal fatto che il pagamento sia soggetto/d




1. | sogoetti destinatari

1.1, Vindicazione nominativa dei destinatari che sono componenti del
consiglio di amministrazione ovverc del consiglic di gestione
dellemittente strumentl finanziari, delle societa conirollanti Vemittente
& delle societa da questa, direttamente o indirettamente, controllate:

Piano incentivante 2018:

Tra i beneficiari del Piano rientrano FAmministratore Delegato di doBank S.p.A., Andrea
Mangoni, e il Chief Financial Officer, Fabio Balbinot, che & membro del Consiglio di
Amministrazione di doBank S.p.A..

tnoltre rientrano tra i beneficiari del Piano anche Carlo Vernuccio, Amministratore
Delegato di ltalfondiario S.p.A., € Marzia Ostuni, Amministratore Delegato doSolutions
S.p.A., entrambe controllate da doBank S.p.A.. -

Piano incentivante 2018 per i Gestori:

Criterio non applicabile

1.2. Le categorie di dipendenti o di collaboratori dellemittente strumenti
finanziari e delle societd controllanti o controllate di tale emittente:

Piano incentivante 2018:
Tra i beneficiari del Piano, in aggiunta ai soggetti menzionati al punto 1.1, rientrano:

- ‘“risorse chiave” per il perseguimento delle direttrici di business, appartenenti al
personale pil rilevante; le risorse chiave sono aliresi identificate tra i dirigenti con
responsabilita strategiche;

- ulteriori “selezionate risorse”, non appartenenti alla categoria del personale pil
rilevante, responsabilizzate rispetto alle iniziative progettuali e di pianificazione in

-COrso

" Piano incentivante 2018 per i Gestori:

A -.ben_eficiari del Piano appartengono alla categoria dei Gestori.



1.2, Lindicazione wominativa del soggettt che
appartenent & seguentl gruppi:

a) direttori generali dellemitienie strurmentl finanziar

Non & attualmente presente la figura di Direttore Generale in doBank S.p.A.

G2

by aliri dirigenii con responsabilitd straiesiche dellemittente strument finanziad che
non reulis di “minort dimenciont”, sl sensi delfarticolo 3, comma 1, lett, §), del
Feaolamento 0. 17221 del 12 maizo 2010, nel cazo in cui abbianc percepiio hel
corsa dellesercizio compensi complessivi {ottenull  sommando | compensi
rrionictar @ | compensi basati su strurpenti finanzian) maggior rispetic al compenso
complessive pill eleveio tra quelll atiribuitl 2l componerti del _consiglio di
amministrazione, ovwvero del consiglic di ogesiione, e ai diretion generali
dell' emnittenie strumenil Tinanziar

Tra i soggetti destinatari dei Piani non vi sono Dirigenti con responsabilita strategiche di
doBank S.p.A. che risultino nel corso del 2017 avere percepito compensi complessivi
maggiori rispetto al compenso complessivo pil elevato tra quelli attribuiti ai componenti
del Consiglio di Amministrazione di doBank S.p.A..

¢) persone fisiche controllanti Vemitienie gzioni, che sisno dipendenti ovvers che
nresting atiiviia di collaborazione nell erniltente azioni

Criterio non applicabile per entrambi i piani.

1.4, Dezcrizione e indicazione numerics, separste per categorie:

a) dei dirigenti con responsabiliid strategiche diversi da quelli indicati nella lett. b) del
paragraio 1.3;

Tra i destinatari del Piano incentivante 2018 rientrano: ( =

- 6 dirigenti con responsabilita strategiche appartenenti al perimetro de\,l?a
chiave”, come definito in precedenza;




E)) nel caso delle societd di “minori dimensioni”, ai sensi dell’articolo 3, comma 1, Jett,
). del Regolamento n.17221 del 12 marzo 2010, l'indicazione per agaregato di tuiti
i diriogenti con responsabiliia strategiche dell'emittente strumenti finanziari:

doBank — ai sensi dellarticolo 3, comma 1, lett. f), del Regolamento n.17221 del 12 marzo
2010 - si qualifica come societa di “minori dimensioni” (Ricavi lordi pari a 213 milioni di
euro e attivo consolidato pari a 297,5 milioni di euro).

| dirigenti con responsabilita strategiche beneficiari del piano incentivante 2018 sono 6,
come menzionato nel criterio a).

c) delle alire eventuali categorie di dipendenti o di collaboratori per le guali sono state
previste caraileristiche differenziale del piano {(ad esempio, dirigenii, guadri,
impiegati etc.).

Piano incentivante 2018:

Il Consiglio di Amministrazione di doBank S.p.A. potra individuare quali Beneficiari del
Piano Incentivante 2018 basato su azioni, ulteriori “selezionate risorse”, non appartenenti
alla categoria del personale pil rilevante, fino ad un massimo di 2 risorse,
responsabilizzate rispetto alle iniziative progettuali e di pianificazione in corso. Alla data
di redazione del presente Documento Informativo, le informazioni relative al numero dei
Beneficiari a cui verranno attribuiti i Diritti (ad eccezione di quanto gia in precedenza
indicato) non sono disponibili in quanto sara il Consiglio di Amministrazione della Societa
che procedera, su delega dell Assemblea ordinaria degli Azionisti, allindividuazione dei
Beneficiari dei Diritti, sentito il Comitato Remunerazione.

Piano incentivante 2018 per i Gestori:

Il Consiglio di Amministrazione di doBank S.p.A. potra individuare quali Beneficiari del
Piano Incentivante 2018 per i Gestori basato su azioni, dipendenti che afferiscono alla
categoria di Gestori con l'intento di incentivare il conseguimento degli obiettivi economico-
finanziari e fidelizzare le risorse operanti nel core business anche alla luce del contesto
competitivo sempre piu sfidante. Alla data di redazione del presente Documento
Informativo, le informazioni relative al numero dei Beneficiari a cui verranno attribuiti i

~ Diritti (ad eccezione di quanto gia in precedenza indicato) non sono disponibili in quanto

sara -il Consiglio di Amministrazione della Societa che procederd, su delega

" del’Assemblea ordinaria degli Azionisti, all'individuazione dei Beneficiari dei Diritti,
sentito il Comitato Remunerazione.



2. Le regiond che motivane ledozicne del plane

Tungere medianie Paitribuziche del

2.4, gl ebiettivi che sl idendono e
pdani:
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La strategia di remunerazione per il 2018 si inquadra nel’ambito di un complessivo
consolidamento delle azioni avviate nel contesto del piano 2017-2019, a sostegno della
creazione di valore nel tempo per gli azionisti, gli investitori e, in generale, il sistema
economico in cui doBank opera. It Gruppo doBank intende proseguire ii rafforzamento

de! proprio ruolo di leader nel settore della gestione dei crediti non performing
continuando a:

- incrementare i volumi e la profittabilita del proprio core business nel settore del
servicing;
- espandere la propria attivita nel settore dei Prodotti Ancillari;

- co-investire in selezionate opportunita di cartolarizzazioni di portafogli di crediti non
performing.

Gli obiettivi di business del 2018 muovono lungo due direttrici fondamentali per la
sostenibilita della performance nel tempo:

- Conseguimento dei risultati economico-finanziari declinati nel piano strategico
2017-2019 per consolidare ed accrescere latirattivita verso gli investitori
istituzionali;

- Potenziamento delle direttrici di profittabilitda del Gruppo, per sostenere

Faccrescimento del valore nel lungo termine in un contesto competitivo sempre pil
sfidante.

In questo contesto il Piano Incentivante 2018 e it Piano Incentivante 2018 per i Gestori si
propongono di:

- allineare gii interessi del management, dei gestori e del Gruppo con quelli degli
investitori;

- creare valore nel tempo per tutti gli stakeholders;

- incentivare al conseguimento dei risuitati attesi in considerazione delle opportunita

emergenti dal quadro regolamentare di riferimento in Europa; o

- attrarre, trattenere e motivare i dipendenti con un focus sulle risscrq@ Jot‘ffg 8
competenze distintive per il perseguimento degli obiettivi aziendali di s¥| é“f’ﬂg A
business; /\j{ e

o0 [
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4 -fidelizzare le persone rientranti nel perimetro del Personale pil Rilevante per il
“‘perseguimento delle direttrici strategiche ed i gestori afferenti il core business di
doBank.

Con deiiaglio:

e delle ragioni e i criteri in base alle guali 'emitiente ha deciso di stabilire un dato
rapporto tra cempensi incentivanti basati su strumenti finanziari e aliri componenti
della retribuzione complessiva;

¢ delle finalita dei sistemi incentivanii a lungo fermine;

¢ dei criteri di definizione dell’orizzonie temporale alia base dei sistemi incentivanti.

| Piani basati su azioni presentano caratteristiche differenziate sulla base delle seguenti
categorie di beneficiari:

Amministratore Delegato;
“risorse chiave”;

ulteriori “selezionate risorse”
gestori

La differenziazione delle caratteristiche dei Piani Incentivanti in base alla categoria di
beneficiari si propone l'obiettivo di porre unattenzione maggiore nei confronti delle
remunerazioni variabili dei soggetti con un impatto maggiore e pil diretto sul business al
fine di indirizzarne i comportamenti verso gl obiettivi strategici e scoraggiare
comportamenti eccessivamente rischiosi e orientati al breve termine.

In particolare per le categorie di beneficiari sopra identificate & stato stabilito che il limite
massimo dell'incidenza della remunerazione variabile su quella fissa & fissato:

- per FAmministratore Delegato a 2:1;

- per le “risorse chiave” a 2:1;

- per le ulteriori “selezionate risorse” a 2:1;

- per i Gestori di norma 1:1, con possibilita di prevedere fino ad un massimo
dell'1,5:1 nel caso in cui lintegrazione della componente azionaria comporti il
superamento dell'1:1.

Piano Incentivante 2018:

Per I'Amministratore Delegato, in quanto responsabile principale dell'andamento
complessivo di doBank S.p.A. e al fine di creare un allineamento completo tra la sua
remunerazione variabile e gli interessi degli azionisti, & stato stabilito di erogare lintero
importe delfincentivo derivante dal Piano Incentivante in azioni doBank S.p.A.. 1l numero
- -delle azioni viene definito — nel rispetto, in fase di attribuzione, del limite massimo del 2:1

- nel rapporto tra remunerazione variabile e fissa — sulla base della media del valore



obiettivi assegnati, viene erogato:

- per il 40% upfront, sottoposto a due anni di Retention, e
- per 60% differito pro-quota in cinque anni {12%, 12%, 12%, 10%, 10%), sottoposio
a un anno di Retention,

Le quote differite sono soggetie a regole di malus. Sono in essere, inoltre, clausole di
clawback aftivabili fino a 7 anni dall’ attribuzione dell’incentivo.

Le caratteristiche descritte sostengono un forte allineamento tra gli obiettivi di medio-
lungo termine del gruppo doBank, gli interessi dell’azionista e degli investitori e la
remunerazione variabile dellAD. G

Per le “Risorse chiave” e le ulteriori “selezionate risorse”, il 50% del bonus eventualmente
attribuito al raggiungimento degli obiettivi definiti nel Piano Incentivante verra attribuito in
azioni doBank S.p.A. e il restante 50% in contanti. La definizione del numero potenziale
di azioni avviene all'inizio del periodo di performance utilizzando, nello specifico, la media
del valore delle azioni nei 90 giorni precedenti i Consiglio di Amministrazione di
attribuzione del sistema incentivante. L'effettiva attribuzione, verificato il conseguimento
degli obiettivi di performance e delle altre condizioni definite, avverra nel rispetto del limite
massimo del rapporto fra remunerazione variabile e fissa alla luce delle previsioni
regolamentari in materia.

il Piano Incentivante per le «risorse chiave» e le ulteriori “selezionate risorse” al
raggiungimento degli obiettivi assegnati, viene erogato:

- 60% upfront, sottoposto a due anni di Retention;

- 40% differito pro-quota in tre anni (20%, 10%, 10%), sottoposte a un anno di
Retention.

Le quote differite sono soggette a regole di malus. Sono in essere, inoltre, clausole di
clawback attivabili fino a 5 anni dall'attribuzione dell'incentivo.

Anche in questo caso l'introduzione di una quota differita si propone I'obiettivo di allineare
gli interessi di tale categoria di risorse agli obietiivi di medio-lungo termine del gruppo
doBank e, quindi, degli azionisti e investitori.

Con riferimento alle Risorse Chiave e alle ulteriori “selezionate risorse”, la modalita di
erogazione della componente variabile descritta si applica qualora l'importo varighi
maturato individualmente sia superiore a 40.000 euro {(c.d. “soglia di rileval}zg ~Eer
valori inferiori a tale soglia, 1a componente variabile viene corrisposta in coﬁqhnfif«ﬁ 4;@‘}

A &

un’'unica soluzione — entro il mese di luglio del’anno successivo allAccrual/F @fgéﬁ f’% _
. ’ . . . . . . ad e e N Aty
quanto le quote che risulterebbero dall'applicazione dei meccanismi di differ @;’ietﬁrtggfjﬁ‘ Ay

liquidazione in azioni, Retention sarebbero assai poco significative, sia in ter m\} as




Piant Incentivants 2018:

che relativi rispetto alle remunerazioni complessive percepite, al punto da invalidare di
fatto il principio ispiratore del meccanismo (correlazione tra ammontare del bonus e
assunzione di rischi).

Alla luce della definizione contenuta all'art. 84-bis del Regolamento Emittenti, si segnala
che il Piano, considerando la tipologia dei beneficiari, presenta caratteri di “Piano
rilevante”,

Piano Incentivante 2018 per i Gestori:

L’effettiva attribuzione del piano avverra verificato il conseguimento degli obiettivi di
performance e delle altre condizioni definite nella politica di remunerazione e
incentivazione, nel rispetto del limite massimo del rapporto tra remunerazione variabile e
fissa alla luce delle previsioni regolamentari in materia. La declinazione degli obiettivi e
delle modalita di erogazione, inclusi eventuali differimenti e periodi di retention, terra
conto delle priorita strategiche di doBank e di un complessivo orientamento al lungo
termine, nel rispetto dei criteri di correttezza verso la clientela. Le eventuali quote differite
saranno soggette a regole di malus e Fintera remunerazione variabile attribuita & soggetta
a clawback.

Relativamente al Piano Incentivante 2018 peri Gestori, il presente documento informativo
potra essere aggiornato €/o integrato, ai sensi dell'art. 84-bis, comma 5 del Regolamento
Emittenti, con le informazioni al momento non disponibili, nella fase di attuazione del
Piano stesso e, comunque, appena esse dovessero essere disponibiii.

Al momento non sono previsti sistemi incentivantt a lungo termine anche in
considerazione delle caratteristiche dei sistemi incentivanti complessivi, comprensivi dei
Piani Incentivanti 2018 descritti nel presente prospetto, le cui specificitd garantiscono
I'allineamento tra remunerazione variabile e obiettivi di medio-lungo periodo, e il sistema
MBO, destinato al restante personale pil rilevante e ulteriori risorse, le cui specificita
garantiscono l'allineamento tra remunerazione variabile e obiettivi di breve termine.

2.2. variabilt chiave, anche nella forma di indicatori di performance
considerati ai fini dellattribuzione dei plani basati su strumenti
finanziari:

L’at;tivazione del Piano Incentivante per le tre categorie di beneficiari, & subordinata al

superamento, a livello di Gruppo, delle condizioni di accesso di redditivita, capitale e
liquidita, misurate attraverso i seguenti indicatori «cancello» (o «gate di accesso»):
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- EBITDA consolidato al meno pari al 80% del minore tra quanto definito i
pianificazione (strategica e operativa) e 64 milioni di euro;

- CET1 Ratio almeno pari alla tolerance definita allinterno del risk ’
framework;

- LCR Ratio almeno pari alla tolerance definita all'interno del risk appetite
framework.

Qualora anche uno solo dei gate di gruppo non fosse «superato», nessun incentivo potra
essere erogato, indipendentemente dalla performance individuale.

Piano incentivante 2018 per i Gestori:

L’attivazione del Piano Incentivante per i Gestori & subordinata al superamento delle
condizioni di accesso definite nella politica di remunerazione, coerentemente con le
previsioni regolamentari in tema di stabilita patrimoniale e di liquidita.

Il mancato raggiungimento delle condizioni di accesso comporta 'azzeramento della
erogazione, indipendentemente dalla performance individuale.

Per entrambi i piani:

La dimensione del Bonus Pool & definita in sede di budgeting tenendo conto degli obiettivi
di patrimonializzazione e di liquidita della Capogruppo e di ogni singola Societa. Pertanto
'ammontare massimo della componente di remunerazione variabile erogabiie & definito
ex ante dalla Capogruppo, anche nel rispetto degli obiettivi qualitativi definiti. Lo stesso
costituisce uno dei parametri per la definizione dello stanziamenio economico effettivo
nelfambito della pianificazione operativa a livello consolidato e di singola societa del
Gruppo.

Allinizio dell’'anno successivo, completata la verifica delle performance individuali e
complessive, la funzione Risorse Umane determina il Bonus Pool complessivo derivante
dalla potenziale attribuzione di remunerazione variabile correlata a futti i sistemi descritti,
e richiede alla funzione Risk Management e allArea 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.

etcitbaliyT
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Con-defiaglio:

e dellindicazione dei fatiori, anche in termini di performance, e dei criteri utilizzai
per individuate le parficolari caratieristiche relative alle modalita dei compensi
bhasati su strumenti finanziari;

¢ del modo in cui tali modalita sono state individuate in relazione agli amministratori,
al direttori generali, ai dirigenii con responsabilita strategiche,_alle altre specifiche
categorie di dipendenti o di collaboratori per le quali sono previsti piani con
paiticolari condizioni, o di collaboratori sia della societd guotata sia delle relative
societd in rapporio di conirollo; ‘

¢ delle ragioni alla base della scelta degli specifici compensi previsti nei medesimi
piani, anche in relaziong al ragoiungimento degli individuati obieitivi di lunao
periodo.

Verificato il superamento dei “gate di accesso” descritti al precedente punto 2.2
I'attribuzione dell'incentivo e subordinata alla verifica del raggiungimento di performance
individuali.

Per 'Amministratore Delegato le performance sono misurate con riferimento a:

- Obiettivi strategici: EBITDA, GBV, Sviluppo nuovi contratti di servicing, livelli di
servizio e target strategici di eccellenza operativa;

- Sostenibilita di Gruppo: obiettivi legati alla sostenibilita patrimoniale e
all'allineamento con gli interessi degli azionisti.

Per le “risorse chiave” e le ulteriori “selezionate risorse” le performance sono misurate in
relazione alle seguenti aree:

Redditivita consolidata

Obiettivi economico/finanziari di funzione
Sviluppo del business/Progetti strategici
Gestione del rischio.

1

inoltre, per le figure con impatto rilevante sul'andamento del titolo & previsto un obbiettivo
specifico. Al superamento dei “gate di accesso” e a fronte del raggiungimento di un livello
di performance individuali superiore al livello soglia, il bonus maturato verra attribuito ai
beneficiari articolato in azioni doBank e, dove previsto, contanti, secondo le modalita di
erogazione gia descritte al punto 2.1.

-Per i Gestori, al superamento dei “gate di accesso” e a fronte del raggiungimento di
~ performance individuali superiore al livelio soglia, il bonus maturato verra attribuito ai
"be,nef'ibi,a'ri articolato in contanti doBank e, dove previsto, in azioni, in linea con le
previsioni della politica di remunerazione e della regolamentazione applicabile. !l presente
“documento informativo potra essere aggiornato efo integrato, ai sensi dell'art. 84-bis,

comma 5 del Regolamento Emittenti, con le informazioni al momento non disponibili, nella

12



disponibili.

L’allineamento al rischio ex-post del Piano Incentivante & garantita dalla presenza di
clausole di malus e clawback differenziate per le diverse categorie di beneficiari, come
descritto di seguito.

Amministratore Delegaio

L’'erogazione delle quote differite & soggetta alla verifica delle seguenti condizioni di
malus:

- riduzione del 20%, se '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 ridotte del 50%;

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

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

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

Verificato il conseguimento delle condizioni suddette, 'erogazione delle quote differite &
inoltre subordinata alla 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 sard 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 Vesting originaria) il valore minimo di Vesting non sara raggiunto, la corrispondente
quota differita verra annullata.

In aggiunta, il Consiglio di Amministrazione, sentito il parere del Comitato di
Remunerazione, potra richiedere 1a restituzione della remunerazione variabile attribuita
allAmministratore Delegato con riferimento allo specifico anno di performance se con
riferimento ailo stesso vengono rilevati, entro 7 anni:

- comportamenti da cui ¢ derivata una perdita significativa per doBank;

- violazioni di regolamenti e procedure interne, con particolare riferimento alle
procedure relative ai rischi;

- violazioni significative nellambito dei processi di risk management;

- violazioni degli obblighi ai sensi dellarticolo 26 o, quando il sogg
interessata, dell'articolo 53, commi 4 e ss. del TUB o degli obblighi i
remunerazione e incentivazione nello svolgimento del suo inca
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=+ Amministratore Delegato, in aggiunta alle previsioni relative al market abuse e
internal dealing;
- comportamenti fraudolenti, caratterizzati da dolo o colpa grave ai danni di doBank.

“Risorse chiave’ e ulteriori “selezionate risorse”

Per quanto riguarda le categorie di beneficiari in oggetto € possibile non erogarela
componente variabile della remunerazione, al ricorrere di una delle seguenti condizioni
(malus):

- il membro del Personale ha determinato o concorso a determinare gravi violazioni
della normativa interna o esterna da cui derivi o possa derivare una perdita
significativa per doBank o per il Gruppo;

- accertamento, in caso di Personale appartenente alla categoria degli esponenti
aziendali, di violazioni degli obblighi ai sensi dell'articolo 26 o, quando il soggetto
e 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 per le societa del Gruppo.

Per I'erogazione delle quote differite, inoltre, il raggiungimento dei seguenti gate relativi
alla soliditd patrimoniale e alla liquidita, deve essere garantito con riferimento allanno
precedente al loro Vesting period:

- CET1 Ratio almeno pari aila tolerance definita allinterno del risk appetite
framework;

- LCR Ratio almeno pari alla tolerance definita allinterno del risk appetite
framework.

Le soglie di risk tolerance con riferimento al CET1 e all'LCR sono definite in modo da
incorporare un'adeguata redditivita.

Al ricorrere di una delle precedenti condizioni, il Consiglio di Amministrazione, sentito il
parere del Comitato di Remunerazione, potra richiedere, entro 5 anni, la restituzionedegli
importi eventualmente gia corrisposti (claw-back).

“Gestori”

Per quanto riguarda la categoria di beneficiari in oggetto & possibile non erogare la

- componente variabile della remunerazione , al ricorrere di una delle seguenti condizioni
- (malus):

- il membro del Personale ha determinato o concorso a determinare gravi violazioni

../ " della normativa interna o esterna da cui derivi o possa derivare una perdita

significativa per doBank o per il Gruppo;
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- accertamento di comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa grave a
doBank o per le societa del Gruppo.

Per l'erogazione delie eventuali quote differite, inoltre, il raggiungimento dei seguefti gate
relativi alla solidita patrimoniaie e alla liquidita, deve essere garantito con riferimento
allanno precedente al loro Vesting period:

- CET1 Ratio almeno pari alla tolerance definita allinterno del risk appetite
framework;

- LCR Ratio almeno pari alla {olerance definita allinterno del risk appetite
framework.

Le soglie di risk tolerance con riferimento al CET1 e all'LCR sono definite in modo da
incorporare un'adeguata redditivita,

Al ricorrere di una delle precedenti condizioni, il Consiglio di Amministrazione, sentito il
parere del Comitato di Remunerazione, potra richiedere, entro 2 anni, la restituzione deqli
importi eventualmente gia corrisposti (claw-back).

2.3, element! alla base della determinazione dell’ enditd del compenso bagsato
=0 strurnent! finanziarl, ovvero | criterd per la sua determinazione:
Come gia specificato, la dimensione del Bonus Pool & definita in sede di budgeting

tenendo conto degli obiettivi di patrimonializzazione e di liquidita della Capogruppo e di
ogni singola Societa.

Sono definiti limiti al bonus pool erogabile e sono applicati stringenti meccanismi di
allineamento al rischio ex-ante che prevedono la possibilita di riduzione (fino
all'azzeramento) del bonus pool in caso di mancato raggiungimento degli obiettivi,
garantendo la sostenibilitd dei Piani Incentivanti rispetto alla situazione finanziaria e
patrimoniale della banca.

L'effettiva attribuzione & condizionata al conseguimento delle condizioni di accesso ai
sistemi incentivanti e al raggiungimento degli obiettivi individuali.

Sono inoltre previsti meccanismi di allineamento al rischio ex-post, prevedendo sia la
possibilita di ridurre (fino ad azzerare) i bonus non ancora erogati (malus) che la
restituzione, parziale o totale, di bonus gia erogati (clawback).

Da un punto di vista delle opportunita di bonus dei Piani Incentivanti, come gia sp
al precedente punto 2.1, esse sono differenziate per categorie di beneficiari,
seguenti modalita:

- Amministratore Delegato e «risorse chiave», fino ad un massimo del
remunerazione fissa,




.= ulteriori “selezionate risorse”, fino ad un massimo del 200% della remunerazione-

.+ i Gestorl, di norma 1:1, con possibilita di prevedere fino ad un massimo dell’1,5:1

nel caso in cui l'integrazione delia componente azionaria comporti il superamento
dell1:1

Con dettaglio:

e dei fatioi considerati per decidere V'entita dei compensi;

¢ degli_elementi presi in _considerazione per la modifica rispetic ad analoghi
precedenti piani;

¢ del modo in _cui hanno influito su tale determinazione eventuali compensi
realizzabili sulla base di tali precedenti piani;

¢ delle indicazioni sulla coerenza tra gli eleimenti alla base della determinazione del
comperso e gii obiettivi stabiliti.

Verificato il superamento dei “gate di accesso” e valutati i livelli di raggiungimento di
performance individuali, Fammontare del bonus correlato ai Piani Incentivanti &
determinata dal Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato Remunerazioni,
nel rispetto dei limiti e sulla base dei criteri definiti ai numeri 2.2 e 2.3.

2.4, le ragioni alla base dell’eventuale decisione di attribuire plani di
compense basatl su strumentl finanziari non emessi dall’emittents
strumenti finanziari, gquali strument] finanziari emessi da controllate o,
contrellanti o societsd terze rispette al gruppo di appartenenza; nel caso
it cul | predettl strumenti non sono negoziati nel mercati regolamentati
informazioni sui criteri utilizzati per la determinazione del valore a loro
attribuibile:

li Piani non prevedono l'assegnazione di strumenti finanziari non emessi dallEmittente
doBank S.p.A.

2.5, valutazioni in merito a significative implicazioni di ordine fiscale e
contabile cha hanno inciso sulla definizione dei piani;

" Sébbene doBank S.p.A. abbia effettuato valutazioni sullimpatto fiscale e contabile dei

Piani Incentivanti 2018, tali implicazioni non sono state ritenute significative a tal punto
da ingidere sulla definizione del sistema stesso.
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2.6, leventuale sostegue del E“*E‘*’H’E@- da parte del Fendo speg
Fince maw@m e dells glaéu@mgﬁ szions del lavorator nelle | Em.giﬁ
gllfarticolo 4, coturma 112, della legge 24 dicembrs 2003, n. 35

Non & previsto il sostegno dei Piani da parte del Fondo speciale per 'incentivazione delia
partecipazione dei lavoratoti nelle imprese, di cui allart. 4, comma 112, della Legge 24
dicembre 2003, n. 350. lter di approvazione e tempistica di assegnazione degli strument

5. lter di approvazione e tempistica di agsegnazions degl struimentl €IS
3.9, ambita del po & funzioni delegati dallacsemblea al consiglio of
arpninistrazions s E‘é’nrléﬁ el ztivazione del plano;

AllAssemblea Ordinaria degli Azionisti viene sottoposta annualmente la Relazione sulia
nolitica di remunerazione del personale del Gruppo, anche con riguardo alle modalita con
cui sono state attuate le politiche precedentemente deliberate. In tale ambito, viene
conferita la facoltd al Consiglio di Amministrazione di definire tutii i profili tecnict di
dettaglio funzionali all'attuazione dei Piani, nel rispetto dei termini e delle condizioni
stabilite dal’Assemblea stessa ed illustrate nel Documento Informativo e in ottemperanza
alle disposizioni vigenti, adottando ogni piti opportuno intervento ai fini di un efficace
funzionamento degli strumenti incentivanti. L'autorizzazione del’Assemblea inciude la
facolta di disporre, ai sensi dell'art. 2357 ter del codice civile, delle azioni in portafoglio al
fine di dare attuazione ai Piani mediante 'assegnazione gratuita ai beneficiari.

%.2. indicazione del soggetti incaricati per Vamministrazione del planc e loro
funziene e compeltenza,

Fatte salve le competenze specifiche del Consiglio di Amministrazione e del Comitato per
la Remunerazione, la Funzione Risorse Umane & incaricata dellamministrazione dei
Piani.

£,

3.9, eventuali procedure esistentl per lz revisione del plani anche i
o " GENN
relagione @ eventuall varlaziont degli obilettivi di hasge; el

Fermo restando il ruolo del Comitato Remunerazioni e del Consiglio di Ammlmrjgtllé.‘ri:&%p@
anche nel processo di revisione dei Piani, leventuale variazione degli ob'i Q\fl ":{u

avvenire esclusivamente nellambito dei processi di pianificazione e budgeting. \




3.4. descrizione delle modalita attraversc le quali determinare la
- disponibilita e Passegnazions degli strumenti finanziari sui quali sono
basati i piani (ad esempio: assegnazione gratuita di azioni, aumenti di
capitale con esclusione del dirittc di opzione, acquisto e vendita di
azioni proprie).

Entrambi i Piani prevedono I'assegnazione gratuita di azioni doBank S.p.A.

Le azioni al servizio dei piani saranno rese disponibili utilizzando azioni ordinarie di
doBank S.p.A. gia in portafoglio della Capogruppo.

Si specifica che non & previsto 'acquisto di Azioni proprie o 'emissione di nuove azioni,
con aumento di capitale, da parte della Societa.

3.5. il rusclo sveolic da clascun amministratore nella determinazione delle
caratteristiche del citati plani; eventuale ricorrenza di situazioni di
conflitti di interesse in capo agli amministratori interessati;

Il Consiglio di Amministrazione ha provveduto, su proposta del Comitato per la
Remunerazione, ad individuare gli elementi essenziali dei Piani e a definire la proposta
sottoposta all' Assemblea dei Soci tenuto conto delle disposizioni normative vigenti alla
data in materia di politiche di remunerazione e incentivazione nelle banche.

Dal momento che tra i potenziali beneficiari del Piano incentivante 2018 vi sono anche gli
Amministratori esecutivi di doBank S.p.A., questi ultimi non hanno preso parte alla
decisione consiliare concernente la proposta avente ad oggetto il Piano a loro destinato,
dopo aver ottemperato alle previsioni di legge in merito agli interessi degli amministratori
(Art 2391 codice civile).

3.6, al finl di guanto richieste dallart. 84-his, comma 1, la data della
decisione assunta da parte dellorgano compefente a proporre
Papprovazione dei piani alllassemblea e delleventuale proposta
dell’ sventuale comitato per la remunerazione;.

Il Piano Incentivante 2018 e il Piano Incentivante 2018 per i Gestori, la cui attuazione

prevede l'assegnazione di azioni doBank S.p.A., sono stati deliberati dal Consiglio di

Amministrazione del 19 marzo 2018, su parere favorevole del Comitato per la
Remunerazione del 19 marzo 2018.
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5.7, & finl di quanto richissto dallart, 84-his, corma 5, lelt. &), a0
decisione assunta ds patte dellergane competents iny/ TEH

aﬁﬁ””%@mméu@m degli strumenti ¢ delleventusle proposta af g@u‘-@;@iém-
argano formulats dallevenivale comitato per la remuneraziche;

Le informazioni richieste dallart. 84-bis, comma 5, lett. a), attualmente non disponibili,
verranno fornite nei modi e termini previsti dalla normativa vigenie.

Le assegnazioni degli strumenti finanziari avvengono, infatti, tenuto conto delle condizioni
di accesso a livello Gruppo e delle performance conseguite, in aggiunta agli altri criteri
oggetto delle politiche di remunerazione, pertanto le relative decisioni possono essere
assunte solo al verificarsi delle dette condizioni.

o
e
i)

ER
.

il prezzo di wmereato, registrate nelle predetie dete, per gl strumment
finanziari su cul sono basall [ pland, se negoziallh nel mercatl
regolamerntatl;

Il prezzo di mercato registrato alla data del Comitato di Remunerazione e alla data del
Consiglio di Amministrazione che ha approvato i Piani Incentivanti (19 marzo 2018) e
risultato pari a € 11,93.

Per quanto attiene al prezzo di mercato dell'azione doBank alle date di assegnazione
degli strumenti da parte det Consiglio di Amministrazione, lo stesso, quando disponibile,
verra divulgato nei modi e termini previsti dalla normativa vigente.

5.8, nel caso di plant basatl su strumentl finsnziavt negoziati nel mercatl
regoblamentati, In guali terming e secondo qua ﬁ%fa*uu@%@v[ té Femitiente tiens
corta, nellfambite deliindividuazione della tempistica di assegnazions
degll etrumentt In stluszione del piani, @%@ﬁﬁ@_« possibile colncidenza

tempaorale tra:




1. - detta assegnazione o le eventuali decisioni assunte al riguardo dal comitato per la
remunerazione, e _
il la diffusione di eventuali informazioni rilevanti ai sensi dell'art. 114, comma 1; ad
gsempio, nel caso in cui tali informazioni siano:
a) non gia pubbliche ed idonee ad influenzare positivamente le quotazioni di
rnercato, ovvero

b} gia pubblicate ed idonee ad influenzare negativamente le guotazioni di
mercato.

Si precisa che € stata data comunicazione al mercato, ai sensi e per gli effetti delle vigenti
disposizioni normative e regolamentari, della delibera con cui il Consiglio di
Amministrazione ha approvato la proposta da sottoporre allAssemblea degli Azionisti.

In fase di esecuzione dei Piani verra data informativa al mercato, ove previsto dalle
disposizioni normative e regolamentari tempo per tempo vigenti.

4. Le caratteristiche degli strumenti attribuiti

4.1. la descrizione delle forme in cui sono strutturati i piani di compensi
basati su strumenti finanziari; ad esempio, indicare se il piano & basato
su attribuzione di: strument! finanziari (c.d. assegnazione di restricted
stock); dellincremento di valore di tall strumenti (c.d. phantom stock);
di diritti di opzione che consentono il successivoe acquisto degli
strument] finanziari (c.d. option grant} con regelamento per consegna
fisica (¢.d. stock optien) o per contanti sulla base di un differenziale (c.d.
stocl appreciation right);

It Piano Incentivante 2018 & un piano di incentivazione variabile annuale che prevede
Fassegnazione di una opportunita di remunerazione variabile articolata per
FAmministratore Delegato, per il 100% in azioni doBank SpA e per le “risorse chiave” e
altre selezionate risorse, per il 50% in azioni di doBank SpA e per il 50% in contanti, sia
per la componente upfront che per le componenti differite, nei termini e alle condizioni
previste dal regolamento e dalla lettera di assegnazione.

.-l Piano Incentivante 2018 peri Gestori € un piano di incentivazione variabile annuale che
prevede l'assegnazione di una opportunita di remunerazione variabile in azioni per i
Gestori entro un limite complessivo di 100.000 azioni afferenti azioni proprie gia in
~ portafoglio e destinate ai sistemi incentivanti dei dipendenti. LLe assegnazioni individuali
terranno conto delle performance effettivamente conseguite e saranno realizzate in ogni
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dalla politica di remunerazione per il 2018.

Per ulteriori dettagli si imanda ai paragrafi 2.1 e 2.2 del presente documentio.

4.2, Pindicazione del perlado di effetiiva attvazions del plano con riferimento
anche ad eventuall divers! clell previeti;

Il periodo di effettiva attuazione dei Piani decorre dal 1 gennaio 2018 (da cui inizia fa
misurazione della performance) fino al momento dell'attribuzione dell'ultima tranche
dellincentivo (ad esclusione dei periodi di Retention).

Per  Amministratore Delegato, che é& il beneficiario del Piano per cui é previsto il periodo
di differimento pil rilevante, I'ultima tranche del Piano Incentivante 2018 verra atfribuita (e
nel 2024 a cui si dovra aggiungere un uiteriore anno di Retention.

Per le “risorse chiave” e le altre "selezionate risorse” fultima tranche del Piano
Incentivante 2018 verra attribuita nel corso del 2022; in questo caso, per le quota in
azioni, sara previsio un ulteriore periodo di Retention pari a un anno.

Per i “gestori” il periodo di effettiva attuazione del piano verra definito dal Consiglio di
Amministrazione, sentito il parere del Comitato di Remunerazione, in sede di declinazione
degli aspetfi tecnici di dettaglio. L'ultima tranche del piano € in oghi caso ricompresa entro
i 2022, data per l'attribuzione dell'ultima tranche del Piano alle “risorse chiave” e alle altre
“selezionate risorse”. Le azioni saranno soggette ad un ulteriore periodo di indisponibilita,
in linea con le previsioni regolamentari in materia.

4.5, il terminge del pianc;

Alla luce di quanto specificato al punto precedente il termine dei Piani & fissato — per
I'Amministratore Delegato — al 2024 (pil un ulteriore anno di Retention) e — per le “risorse
chiave”, altre “selezionate risorse” e peri Gestori — al 2022 (con applicazione di Retention
per la quota in azioni).

=

L il messime numere di strumentt finanziar, anclie nella formea di opziond
sssegnati in cgni anno fiscale in relazione s soggettl nominativag

o os . T . 3 f’,'.fx e

individuati o alle indicate categorie; é g /,\m\ i
(E. -‘ ; !
Ul




; ragg_iungimento dei risultati previsti per i Piani stessi e all'effettiva assegnazione dei premi

E da parte del Consiglio di Amministrazione.

4.5, le modalitd e le clauscle di attuazione del plano, specificando se la
effettiva atiribuzione degli strumenti ¢ subordinata al verificarsi di
condizioni cvvero al conseguimento di determinati risultati anche di
performance; descrizione di tali condizioni e risultati;

Le effettive attribuzioni del Pianc Incentivante 2018 e del Piano Incentivante 2018 per i
Gestori sono subordinate al conseguimento dei «gate di accesso» e delle condizioni di
performance descrifte al punto 2.2 per le diverse categorie di beneficiari dei Piani.

La verifica del conseguimento dei gate e delle condizioni di performance verra effettuata
dal Consiglio di Amministrazione, con il supporto del Comitato per la Remunerazione.

4.6. Vindicazione di eventuali vincoli di disponibilita gravanti sugli strumenti
attribuiti ovvere sugh strumenti rivenienti dall’esercizio delle opzioni,
con particolare riferimento al termini entro | guali sia consentite o
vietato il successive trasferimento alla stessa societa o a terzi;

Le azioni doBank attribuite con il Piano Incentivante 2018 e con il Piano Incentivante 2018
per i Gestori sono soggette ad un periodo di Retention, fatta salva 'esigenza di soddisfare
adempimentt fiscali, pari a:

- 2 anni, per la quota upfront, e 1 anno, per le quote differite, con riferimento
all Amministratore Delegato;

- 2 anni, per la quota upfront, e 1 anno, per le quote differite, con riferimento alle
“risorse chiave” e alle altre “selezionate risorse”.

- Peri Gestori, in sede di declinazione degli aspetti tecnici di dettaglio, il Consiglio
di Amministrazione, sentito il parere del Comitato di Remunerazione, definira
eventuali periodi di retention coerentemente con le previsioni regolamentari in
materia ed a supporto degli obiettivi di piano.

4.7. la descrizicne di eventuali condizioni risclutive in relazione
O allattribuzione dei piani nel caso in cui | destinatari effettuanc
operazioni di hedging che consentone di neutralizzare eventuali divieti

di vendita degli strumenti finanziarl assegnati, anche nella forma di
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o

aprioni, ovvero degll strumentl finanziar rivenienti dall’ esarcd
opziond;

Alla luce delle disposizioni normative e della politica di remunerazione e incentivazione,
& fatto divieto ai beneficiari di avvalersi di strategie di coperfura personale o di
assicurazioni sulla retribuzione che possano inficiare gli effetti di allineamento al rischio
insiti nei sistemi incentivanti.

4.8, la decorizione degli aff

o

eegazione del rapporte df
levera;

il Piano Incentivante 2018 e il Piano Incentivante 2018 per i Gestori prevedono che il
Consiglio di Amministrazione avra la facolta di individuare, nella delibera che dara corso
all'attuazione dei Piani, la cessazione del rapporto di lavoro del beneficiario con la relativa
societa del Gruppo derivante da:

- risoluzione rapporto per iniziativa azienda per motivi diversi dal giustificato motivo
oggettivo

- dimissioni senza giusta causa (fatto salvo se finalizzate al conseguimento del
trattamento pensionistico)

quale causa di decadenza dal diritto di ricevere il premio maturato a fronte dei Piani.

4.9, Pindicazione di akre eventuall cause di annullamento del plani;

Salvo quanto indicato in altri paragrafi del presente Documento Informativo, non
sussistono altre cause di annullamento dei Piani.

4,16, le motivazionl relative all’eventuale previcione df un “r
parte della societd, deghl strument finanziar cggetto del ptani, disposio
2l sensl degl articole 2357 e g5, del codice civile; 1 beneficlari del
riecatte indicande se lo stesso & destineto solianto & particolar
categorie di dipendenti; gl effett! della cessazione del rapporte di lavaro
su detto riscatto;

Fattispecie non prevista per entrambi i Piani.

o




4.11. gli eventuali prestiti o altre agevolazioni che si intendono concedere

per Pacouisto delle azioni al sensi dell’art. 2358 del codice civile:

Fattispecie non prevista per entrambi i Piani

4.12. Pindicazione di valutazioni sul’onere atteso per la societd alla data di
relativa assegnazione, come determinabile sulla base di termini e
condizioni gia definili, per ammontare complessivo e in relazione a
clascune strumento del piano;

Tale valore non ¢ allo stato determinabile in quanto dipendera dal raggiungimento dei
risultati previsti dai Piani e dal valore dell’azione doBank al momento dell'attribuzione.

4.13. Pindicazione degli eventuali effetii diluitivi sul capitale determinati dai
piant di compenso.

In considerazione delle medalita di attuazione dei Piani attraverso 'assegnazione gratuita
di azioni gia emesse possedute in portafoglio, i Piani non avranno alcun effetto diluitivo
sul capitale di doBank S.p.A..

Con particolare riferimento allattriburione di azioni:

4.14. gl eventuali limiti previsti per esercizio del diritto di voto e per
Fattribuzione dei diritti patrimoniali;

Non ci sono limiti allesercizio dei diritti di voto in relazione alle azioni che saranno
assegnate ai sensi dei Piani, una volta decorso il periodo di differimento. Le azioni sono
inalienabili e indisponibili fino al completamento del periodo di retention. Durante il
periodo di retention vengono riconosciuti gli eventuali dividendi maturati.

4,15. el caso in cul le azioni non cono negoziate nei mereati regolamentati,
ogni informazione utile ad una compiuta valutazione del valore a loro
attribuibile.
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Fattispecie non prevista per entrambi i Piani.

Con pariicolare ierimento alfe stock option:
Al

496, numeto di strumentl finanziar sottostantl clascuna opzione;

Non applicabile per entrambi i Piani.

Fan
s -
=]
[}
o
i
t F

;

a delle opziani;

Non applicabile per entrambi i Piani.

templetica (ad es. periedi valicl per

;)

4,18, modalitd (amercano/europes),
izic {ad esemplo clavsole di knock-in &

Fesercizio} & clavsole dl eseic
leunek mﬁ%[ﬁ?

Non applicabile per entrambi | Piani.

4.1%, 1l prezze di esereizio dellopzione ovvere le modalitd e 1 criierd per la
sua determinazions, con particolare riguardo:
a) alla formula per il calcolo del prezzo di esercizio in relazione ad un determinaio
prezzo di mercato (c.d. fair market value) {(ad esempig: prezzo di esercizio payi al
20%, 100% o 110% del prezzo di merceio}, e
b) zle modalita di determinazione del prezzo di mercsio preso & riferimento per ia
determinazione del prezzo di_esercizio (ad esernpio: uliimg prezzo del giomo
precedenie Vasseonazione, media del giomo, media degli ultim; 30 giorni ecc.):

Non applicabile per entrambi i Piani.

4.2¢. nel caso in cul il prezzo di essrcizio non é uguals al prezzeo e:f/;
determiinate come indicate sl punte 4.19.b (falr warkg

medivaziond di tale differenzs; ! s
? i

&
&

FARR
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Non appiidabiie per entrambi i Piani.

4.21. criteri sutla base dei quali si prevedono differenti prezzi di esercizio tra
vari sogoctti o varie categorie di soggetti destinatari;

Non applicabile per entrambi i Piani.

4.22. nel caso in cui gl strumentl finanziarl sottostant! le opzioni non sono
negoziatl nel mercati regolamentati, indicazioneg del valore attribuibile
aoli strumenti sottostantt o i criteri per deferminares tale valore;

Non applicabile per entrambi i Piani.

4.23. criteri per gli aggiustamenti resl neceszari a seguito di operazioni
straordinarie sul capitale e di altre operazioni che comportanc la
variazions del numeroe di strumenti sottostanti (aumenti di capitale,
dividendi stracordinayi, raggruppamento e frazionamento delle azioni
sottestanti, fusione e scissione, operazioni di conversione in altre
categorie di azioni ecc.).

Non applicabile per entrambi i Piani.

4.24. gli emitlienti azioni uniscono al documento informative 'allegata
tabella n. 1 compilando:

a) inogni caso la sezione 1 dei quadri 1 e 2 nei campi di specifico interesse;

b) la sezione 2 dei quadii 1 e 2, compilando i campi di specifico interesse, sulla base
delle caratteristiche gia definite dal consialio di amministrazione,

in allegato la tabella 1 quadro 1 compilata nelle sezioni 1 e 2 in quanto di specifico

.- interesse in considerazione della natura dei Piani attinente ad assegnazione gratuita di
- azioni.

Il quadro 2:della predetta tabella non & pertinente alia natura dei Pianibasati su strumenti
finanziari diversi dalle stock option (azioni gratuite) e non sussistono piani in stock options
approvati sulla base di precedenti delibere assembleari.

26



R

210N

(L

0N

€))

310N,

| | | | |

©

Cc7[ 3¢ Led - suomngLine Ip Biep ©] Juspanald 1Saul ¢ 19U euel[el] BSIO P v LIALI[NS OJensidal @ TWOTZE d[[ap 0Zzaid [[ 310N

ajigeoijdde 810Z/€0/9T juegop 8107
£-0 €5CT uoN -LT02/TT/61 #9'880°8S | 2UEUIPIQ IUOIZY ajude 6T aAeIlY) 951051y 7 {7}
€071 3 B Led ° SUCIZILIYR 1P BIRP B] LUapaoald 156U ¢ [oU eURI[E]] BSIOH IP VIALIIDS 0JenSISal 9 [UCIZe S[[op 02ZaId [] 910N

3jiqedydde 810Z/€0/9T uegop 8707 04D 9 juegop
€-0 €527 UON -L10Z/¢T/61 L'PT6'ST | SMEUIpIQ u0iZY ajiade 6T 2431j31ISU0D jouiq|eg olged{g}
‘£e71 3 e 1ed * SUCIZNUNE Ip 2)ep e] Uapadaid [Sa0X ¢ 1o eueffe)] es1og Ip V.IJALINS 0JEN)STI2 ¢ TUOTZE J[[3D 02Z3Id [T 4 910N
ajiqeoljdde 8T0Z/€0/91 juegop 8T0C o)esajeq uoduey
S-0 €927 UON -LT10Z/T1/61 LT'68T°LTT | BSuEUIPIO UOIZY ajude T | 2JOlBASIUILWY galpuy (z}

as; (o1 (1)
TEOWEANS (sIusurE AT RUIIION
. nepodu
Fumsoa SUGIZBUIASSE j[2 1j8op osmboe erZueun perZIRuTy HUO g | STEs[quosse ma88os ¢ 1od
'O OPOLID 0yBOIaUL 1p ozzexd QUOUINS Sop w13oodiL BIAGI[EP : :
P OPOHOd Ip 0ZZaid, o[RTURAT] auorZenSosse 2ie(] oFsTUNN HSSp BE0Io0E e[[op BlR(] O[OS SIeOIPUI EP)
(D
LIBO[QUIASSE S10qI{op BUspasaid 1p aseq efjus neaoldde ‘gHIpITeA I 05100 UL ‘Tuerd B TAIR[S1 QUSTINDS
T oU0IZg 5
BII0Ga)ED
(v} uondo ¥2018 STIEP ISIDAIP URIZURHY [USTINDS BOLIED 0 omOuZ0n 5 SWON
109avno
FHOIZTNDISEY

W OSSO Wi I [EYIZHNYMIY ILNINNELS NS 1LY8YE L00¢ IHVId 1Y

OLMIWIEEL4E HOS 4V

WO




8¢

20N
sjueAay nid (©)
o[euosIsd [op onswwad
18 ouodusredde
2 O130EnS
eNqesuodsay
UoD) RULLI(Y 0uog
0N
£-0 anN opqeatdde anN aN quRgop 8107 SABTD) 9SIOSTY 9 ()
UON SUEIPI)) MOIZY opude 61
210
€-0 anN aquondde aN aN Juegop 8102 ~040 | 3ouigreg o1qe{ (€)
TON SLEUIPI() MOL2Y oude 6] 2 Jwegop 2197 SIsu0)
JON
$-0 (N ofiqeorjdde aN aN Jquegop 8107 | 01edo1a(q 2I0)RISHITIUrY ToOSUBI
TON oLIeUIpI() MWOIZY apde 61 BOIPUY (7)
1) (on) A
Funsoa TJUSWITNLYS neudasse Helzueny SIRO[qUIASSE
Ip opouRd ouorzeuSassejie | fSep oisinboe LIRIZURTI mﬁqﬂmﬁﬁm BIDGI[SP (e1uewreAneOTINON
OFROIINE 1p ozzaxd JUSmnns H2p BLe0[OaLL BATIRTX ezodu 93508
Ip 0ZZalg O[eTHUSAT] onoIZEUSasse Bl OIOTIMN B[[op 21 1 30d 0]OS oXEOIpUI BR)
BO[UIASSE,[[Op BISQI[AP e[fep suorzenye | 1ad ajuojeduros onedIo f[ap [] (D
eojqmasse,] 1od msodoxd 1p epopep[] -
‘QUOISTORP B[ 95B( WI SUCIZEUTISSE BAONY IP [JUSWINLS
BLIOFa1E0 O

T U0IZag

uo13do 32018 S[EP ISIBAIP LIRIZUBUL QUIINIS

109ava0

eonED)

amIouI00 3 SWON

\4




Zm_@amag .%mgs ‘nusbip oaimwa mumv GouBld |90 &mﬁ:@b&u D m;

a e Emﬁ ma@_@;mg B
‘puchsies Jad susIz

zisinald @ genb 1 ed WolEe sjuspwe sk eyoibslels gl Hgesuodssl uco JUsSBlIp 1) SUWSISUL @%aﬁzm (9)
-oUsWE [0 [eisush UolSIp 12 8 ‘susnssh
I GiBISUCD @D UIAAD 'BUC siwwe 1p offisuos |sp pusucdwos 2 pnguue lenb g cleasts nid

oalssa|dwos osuedwod |& cf E 1 yoIBBew {elZusLY NUSWINSLE NS NESEq ISusdwios | & Hejsuow Isusdics |
SPUBHILOS [RUSY0) Wissejdwod sUsduion oIZIness [ep 08100 [BU ojidedled oue) Em s Ul 028 |24 ‘0LOE
oziell 7| [ep 177410 U olusweobey [Be (3 B8l ) BlWoD ‘g ool ____% ISUSS 18 ¢ JUCISUSUIR Mouiw, o

ENNISH LUOU 8UD IU0IZE SjUSIS jlop syoibsiens &;.gmmgcgm& uoo qusbuip e 158 ﬁ ..hg.E@g [ eleoipy) {(5)
‘CIBUIRIOGNS

oioag] 1p woddel gp Be©RoS g2 gﬁ@mm OUBIE UOU & IUCIZE SIUSIIWS jlal SUCIZEIGE||CD 1P BlAINE ounsed
BUD BlEARO IUSPUSHIR oURES SUY IUCIZE SIUSHIUS,] NUENIoNUCT SUssl sunsied sjjep OARBUILISU |} SJeipU; {#)
UDIZE SIUSILIE :ﬁ o eseush LUoelp 18l CAljEUILICU || esedipu] {£)

MUBHONUCD © SIBJOOUCT BISIO08 Si19P & WelZUBUL HUsLUNS SjUsius j[ep

suonssh 1p oublsuco [ep o sucizensuiuwe p olfisuo =% pusuoduios B calEUILIcU I ededipl] {Z)
‘eslsAlp ES|gWsssE Bp oyelegyep oueid wbo (I [{woizdo ip sfojedn

nusIaglD cgg_gﬁmp SzZUSpEDS 0/e Cizisisss 1p 1zzesd nueseyip "se pe) oleubesse suoizdc o OJUSWINSS

Ip e1Bojodn wbo (1 Lad esisnlp DL BN ejepody sissse sasp eunboles ¢ opsbbos Unosen Jod [BliapIsuss

zuoBeies wbo sed & clECUUSpE sluswienplapul opsbbos ubo Jad by ezun eieldwiod SI8sSss DAS(]

{1}

Bljeqe) glje s30H

2JON

(aN- aN opqesndde aN aN Juegop 810T L0830 anqruodsip uou

TON LIRUIPI) THOIZY aqude g1 1350 pe oxowmu (1)

NON

£-0 AN anqeondde aN aN Juegop RIQT | 98I0STY ABUOIZIRS MY z(9)
woN SHEWIPI() TUOTZY srude 61




Ot

- Ado, 801pod || 02 sUCIZelBUNWSS 8] Jad olewoD [sp Blsodoid eljep elep | 8 20/epo,
801poo |} U0D slusledwco cuebio OJ)B O EPD |I CIRISQISP BY IND Ul BlEP B] OPUBIZUSPIAS 012YLI0S onapa.d
jep ewsodold ejjlep ejep e} aysue odwes jeu asebuniBbe suoizeubosse ejel e opienbl uod ejsodoid e
oJEiNLLIo} BY suoiZelounwa, of Jad 0)elLLIo0 feniusis | IO Ul B)ep Bjjep esIeAIp @ suoizeuBssse Ip elep g o8 (01)

(spauodsip usl) S Q'N, @01poo || cdwes siuspuodsiiiod |au sledipul NULSP BlosUR Uou
NEP | 84 "6 Elou suasald ejje oApeas cdwed jeu openbu syuspucdsiiod it sieubss 210000 ISEY | IqUIBLRUS U|

"2UOIZENNE B SjusiSuUl SUDISIDSP BWIIN S|E] Ip SU0ISEId0
ur sJeaijgand ep 0JEdIUNLUDS fB BlUN Bjjoge} Ip 0SED jsuU ‘eelquiesse jlop sued ep suocizeroidde jie
slusuleAlssaoons oueld [ep suocizenpe,| aseppep B slusieduwod oueblolep suoisoap ele (g
‘suoizensiuwiwe 1p olbisucs jep syuysp
eIf sjualjenjuUsAS sUonsSUIalRIED 3] OJue)jos elslody BljeUe] B| 0SED sfe] Ul [Bejyluasse Ul ojejuasaid
OJIBWNDOP |8 BlUUN ejjlege) €] jad ‘es|quiasse | @luspasald suoizeljsiuluLe 1p olfisuod [ep suoisiap glie (e
‘Issueps cuossod nep | ()

‘(ueld 1ep suoizenne |
Jod syusiadwon ouelio jjlop suolsioep ejjop ounfas e neoljqgnd esiunwoo e ejebs|le o ejjage) g] 0ses s|e)
u) ‘uerd 1ep suoizenie | Jed sjusiadwoo cuebio jjBp suoisiosp e|jep ejep ejje neulolbbe gep (i 1ssjod jjlsu -
{(lueid 1op auoizeacsdde |p esjquuasse,| Jod SABLLIOUI OJUSWNDION (B BliUN @ BljajE] B
osed ofe) ul) ee|quesse ] Jad sjusjadwiod ouelbilo |jep ejsodosd ellsp elep ejje peuiciBbe pep ‘(1 ssrod jipu -

:0jueled ausnuUCs Bjjegel 7

. BB|qUISSSE ||Bp BINASOU
ebsjep e susizenie Bp aieposp e sjusiedwos ouelbio | ind Ul elep g juspaoald Uesjquissse alsqllep il
- ofe
mm_QEqmmm | Jad mm.mo%a g] eacidde swusjedwos oueBlo ] ino ut ejep g) puspeoald Lesjquissse m._@o___@n |
Ip 9seq Blins Beacidde werd B 1anejal nuswings ¢Sz ouoosusll s Nep | (g)



@

cedente a guells in cui Passemble

:'@ﬁ

nno pi

i, ossia la

B
.

ol

1

RES

nuie alla fine dell’

&

b

ssegnazions.

chiamaia ad approvare la nuova a

2

lore d

@

y af v

e

fad
g

nio param

rume

,.,,
el

i

i)

&
T,

ta X,

ioni della socie
i) epzioni sulls azioni W con liguidazione fisica; iv} opzioni sulle

1) az

Indicare ad esempio, nel quadro 1:

kv

(12)

SZIoNa

it Houid

azioni Z oo

.

el auadro

-4

[

2
par contanti, eco.

I
H

/

s

i

@)
l

(4




854/3391

rebeltog | Lending | 5o




1 L =TT O U O TR 2
2 Processo di GOVEIMEANCE .....ceeier et srace e s e ee s e e rr e e srnr e e e aee s sentaaeeeeeensn 2
3 Eventuali compensi in occasione della risoluzione anticipata del rapporto di lavoro ... 3
4 Patiuizioni individuali in vista della cessazione anticipata della carica (c.d. Golden
= T 1o 171 = S U TR RETORUPR 6
LT 1 LY L YN 9
1
aoBank

e bememg e e POiEIEE di RemMunerazione e Incentivazione del Gruppo Bancario doBank



1 Premessa

In linea generale it Gruppo doBank non prevede compensi aggiuntivi né benefici pe# Hatier
discrezionali individuali per la conclusione anticipata del rapporto di lavoro.

Non sono considerati compensi aggiuntivi:

- i pagamenti e le erogazicni dovuti in base a disposizioni di legge e di contratio
collettivo come ad es. a titolo di indennita sostitutiva del preavviso;

- i pagamenti definiti sulla base di un accordo collettivo di incentivo al'esodo;

- gli importi determinati da un soggetto terzo in cidé competente, quali I'autorita
giudiziaria efo arbitrale (come ad es. a fitolo di indennitda supplementare,
risarcimento danni, retribuzioni perse, ecc.).

2 Processo di Governance

In accordo con quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza®, la Capogruppo elabora le
Politiche dei Pagamenti di Fine Rapporto per Vintero Gruppo, ne assicura la complessiva
coerenza, fomisce gl indirizzi necessari alla sua attuazione e ne verifica la corretta
applicazione.

Il processo di lavoro relativo alla formazione, applicazione e controllo di attuazione delle
Politiche dei Pagamenti di Fine Rapporto & coerente con il processo relativo alle Politiche di
Remunerazione e Incentivazione a livello di Gruppo, le relative attivita, le funzioni di
riferimento e i controlli previsti ai vari livelli, nel rispetto dei principi di segregazione di funzioni,
deleghe e poteri e di tracciabilita delle operazioni svolte.

Le Politiche dei Pagamenti di Fine Rapporto sono definite dal Consiglio di Amministrazione
della Capogruppo su proposta de! Comitato Remunerazioni. Sono successivamente
sottoposte all'approvazione dellAssemblea, in ossequio a quanto previsto dalle vigenti
Disposizioni di Vigilanza. In caso di modifiche, vengono aggiornate seguendo lo stesso iter.

Tutte le Controllate, una volta ricevuto il documento approvato dalla Capogruppo, ne
garantiscono il recepimento e l'implementazione da parte dei competenti Organi deliberanti
e adeguano conseguentemente le responsabilitd, i processi e la normativa interna, in
coerenza con le proprie caratteristiche e dimensioni.

Capogruppo. /A (i
o =
h ety /5

LT
i
Giad

' Cfr. Banca d'ltalia, Circ. 285/2013, Titolo IV, Caplitolo 2, Sezione |, par. 8.
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A

Le societd del Gruppo sono pertanto tenuts ad awviare tempestivamente — dopo
I'opportuna . valutazione ed approvazione da parte dei propri Organi competenti — le

necessarie attlwta finalizzate alla corretta applicazione del presente documento in coerenza
. con i cnterl emanati dalla Capogruppo.

3 Eventuali compensi in occasione della risoluzione anticipata del rapporto dilavoro

In caso di risoluzione su iniziativa e/o interesse della Societa, sotto forma unilaterale o
consensuale, possono essere previsti compensi aggiuntivi, obiettivamente motivati, versati a
titolo di incentivo allesodo per 'accompagnamento alla pensione o nell'ipotesi di pensione
anticipata o corrisposti al fine di evitare 'alea del giudizio. Tali compensi sono calcolati
tenendo conto degli inderogabili criteri previsti dalle normative giustavoristiche e dai contratti
collettivi eventualmente applicabili.

In particolare, verranno prese in considerazione le seguenti circostanze;

o [effettiva durata del rapporto di lavoro intercorso, con significative riduzioni del compenso
in esame nel case di rapporti con durata particolarmente breve;

« la circostanza che il soggetto abbia fornito, soprattutto se ripetutamente, prestazioni quali-
quantitativamente inferiori alle ragionevoli aspettative;

 [a circostanza che l'individuo abbia assunto rischi ritenuti non adeguati al Risk Appetite
Framework del Gruppo;

» |a motivazione alla base della decisione di cessare il rapporto (anche con riferimento alle
nozioni di giusta causa e giustificatezza secondo i parametri di tempo in tempo vigenti),
posta in relazione con linteresse dell'azienda a giungere comunque a una risoluzione
consensuale del rapporto — anziché unilaterale — attraverso la corresponsione di un
importo il cui costo, calcolato sulla base di riscontri adeguati (ed eventualmente come
indicato da soggetti terzi competenti, quale lautoritd giudiziaria e/o arbitrale e/o
conciliativa) non sia superiore a quello che verrebbe presumibilmente sostenuto nel caso
in cui il soggetto venisse licenziato e si rivolgesse al giudice per tutelare le proprie ragioni.

Per il Personale tali compensi sono in ogni caso definiti nellambito delle 24 mensiiita di
remunerazione complessiva > e compresi nellambito di un ammontare massimo di
€1.500.000.

Per il Personale pill Rilevante, il pagamento dei compensi eventualmente accordati e
approvati del Consiglio di Amministrazione, previo parere del Comitato Remunerazioni, viene
effettuato coerentemente con i seguenti criteri:

2 Importo che considera la remunerazione fissa, e la media della remunerazione variabile attribuita negli ultimi 3 anni {accrual dellanno di riferimento,
incluse le quote che sono differite neghi anni successivi ed escluse Je quote derivanti dai differimenti degli anni precedenti}. In linea del tutto teorica,
in considerazione della possibilita per alcune risorse di maturare, in presenza di performance eccellenti, una remunerazione variabile fino a due volte
la remunerazione fissa, le 24 mensilita di retribuzione globale di fatto possono corrispondere a 6 annualiti di remunerazione fissa.

doBank
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previsto il pagamento in strumenti finanziari, C
O N
e sono assoggettati a meccanismi di correzione ex-post (malus e claw-back S
di eventuali comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno dellazienda~%//+ 74>~

L'erogazione avviene in contanti con un differimento del 40% del compenso definito,
prevedendone la corresponsione frascorsi almeno 12 mesi dal riconoscimento della
componente up-front, previa verifica di assenza di clausole di malus, da verificare al 31/12
delfanno precedente il pagamento della componente differita in aggiunta alla verifica, se
successivo, alla fine del trimestre immediatamente precedente.

DIFFERITO ‘
40% :

UPFRONT
60%

n i n+1 I n+2 I n+4 i n+5 I
CLAWBACH 1iossonrsssiiossoss s Ao
¥

s D

Rappresentano clausole di malus, che comportano l'azzeramento della componente differita:

- CET1 Ratio almeno pari alla soglia di tolerance definita alfinterno del risk appetite
frarmework;

- LCR Ratio almeno pari alla soglia di tolerance definita allinterno del risk appetite
framework.

In aggiunta all’accertamento di comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa grave ai danni
di doBank o per le societa del Gruppo.

Per le Risorse Chiave il compenso eventuaimente riconosciuto in occasione della conclusione
anticipata del rapporto di lavoro viene erogato per il 50% in contanti e per it 50% in aziogi,
prevedendo il differimento del 40% del’ammontare eventualmente riconosciuto sytfean
pro-quota, e in ogni caso in linea con lo schema di differimento, il mix contanti/azio :
di Retention per le quote in azioni up-front e differite disciplinati per {a remunerazi
nelle Politiche di remunerazione tempo per tempo vigenti.

f oBank
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- Sapni
DIFFERITO

UPFRONT
60%

n |n+‘| in+2 I

i CLAWBACK -
i L

s DB

Le quote differite vengono erogate previa verifica di assenza di clausole di malus, da accertare
al 31/12 dell'anno precedente il pagamento della componente differita in aggiunta alla verifica,
se successivo, dell'assenza delle stesse nel trimestre immediatamente precedente.

In particolare, le quote differite potranno essere riconosciute unicamente in caso di:

- CET1 Ratio almeno pari alla soglia di tolerance definita all'interno del risk appetite
framework,

- LCR Ratio almeno pari alla soglia di folerance definita all'internc del risk appetite
framework

in aggiunta all'accertamento di assenza di comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa
grave ai danni di doBank o per le societa del Gruppo.

L'intero ammontare eventualmente riconosciuto & inoltre soggetto, per tutto il Personale, a
regole di claw-back in caso di accertamento di comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa
grave ai danni di doBank o per le societd del Gruppo.

In circostanze eccezionali, dettate dal perseguimento dellinteresse aziendale, che
rendessero necessari scostamenti dai criteri di determinazione e dalle modalita di erogazione
dei compensi aggiuntivi sopra enunciati, il processo interno che conduce all'attribuzione delle
indennita dovra essere adeguatamente formalizzato e dovra riportare le motivazioni che
hanno condotto ad una valutazione di scostamento rispetto a quanto riportato nelle Polifiche

di Remunerazione approvate dallAssemblea e tempo per tempo vigenti.

I processo interno dovra prevedere il coinvolgimento delle funzioni competenti alla

valutazione degli impatti di rischio, conformita e adeguatezza, e dovra essere sottoposto,

_con -riferimento al Personale Plu Rilevante, sentito il Comitato Remunerazioni, alla
“deliberazione del Consiglio di Amministrazione che ne dara informativa allAssemblea, in

e B
i b
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alla valutazione degli impatti di rlschlo conformita e adeguatezza, prev
informativa annuale al Comitato di Remunerazione.

4 Pattuizioni individuali in vista della cessazione anticipata della carica {c.d. Golden

Parachutie) | G

Pattuizioni individuali concordate ex-ante (c.d. Golden parachute) sono limitate alla carica di
Amministratore Delegato di doBank e soggetie ad approvazione de! Consiglio di
Amministrazione con il parere del Comitato Remunerazioni, e possono essere definite all'atto
della stipula del contratto di attribuzione della carica oppure successivamente nel caso tale
carica sia aftribuita ad un dipendente del Gruppo avente un contratto di lavoro in essere. .

In particolare, possono essere previste specifiche clausole relative a trattamenti economici
aggiuntivi applicabili in caso di cessazione anticipata della carica. Tali compensi, determinati
in coerenza con la complessiva normativa di riferimento, sono definiti in modo da riflettere
risultati effettivi e duraturi.

Il limite massimo per i compensi da riconoscere in vista della cessazione anticipata della -

carica ef/o risoluzione dei rapporto di lavoro & compreso nel limite di 24 mensilita di
remunerazione complessiva3.

In particolare, con riferimento alle clausole in essere per I'Amministratore Delegato,
compensi relativi all'eventuale cessazione anticipata della carica sono definiti, nel'ambito del
limite massimo di mensilitd suddetto, prendendo in considerazione le performance realizzate.

L'accordo in essere collega il compenso alla performance conseguita e alla durata residua
del contratto (in presenza di performance non adeguata il limite massimo si riduce a
€2.000.000 ed & in ogni caso decrescente con 'approssimarsi della scadenza del contratto,
fino ad azzerarsi al raggiungimento della stessa, in coerenza con il principio di non incentivare
la conclusione anticipata del rapporto di lavoro)®.

Tale compenso viene erogato interamente in azioni (resta inteso che potra essere prevista
una componente cash per provvedere agii adempimenti fiscali) e differita per 5 anni, pro-quota
e soggetta a malus e claw-back, in ogni caso in linea con le regole di differimento prewste per

? Importo che considera Fultima mensilitd di remunerazione fissa e la remunerazione variabile riconoscluta nell'esercizio precedente. In
considerazione della possibilitd di maturare, in case di performance eccellenti, una remunerazione variabile fino a due volte la remunerazip

in cui le performance siano state tali da riconoscere, nell'anno precedente, il massiro della opportunitd di variabile. Tale a
riduce fino ai £2.000.000 indicati in caso di performance non adeguata. ~d

%
_ %W

% | relativa articolazione prevede, a titolo di esempio, in caso di cessazicne della carica in anticipo di 18 mesi rispetto alla s»::adenzr 553
$i.innalsd)

per 'approvazione del bilancio 2020, un compenso compreso nefl’ambito df un fimite di €2,000.000 in caso di performance non
fino ad un massima di €9.000.000 in caso di performance eccellenti,

coBank
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la .remunerazione variabile attribuita allAmministratore Delegato nelle

remunerazione tempo per tempo vigenti.

IS

Politiche di

DIFFERITO
10%

DIFFERITO

10% Reteniion: 1 anno

DIFFERITO
10%

Retention: 1 anno

DIFFERITO

DIFFERITO  10%

Rappresentano clausole di malus, che comportano 'azzeramento della componente differita:

CET1 Ratic almeno pari alla soglia di folerance definita all'interno del risk appetite

framework;

LLCR Ratio almeno pari alla soglia di folerance definita allinterno del risk appetite

framework.

in aggiunta all'accertamento di comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa grave ai danni
di doBank o per le societa del Gruppo.

Non sono previsti benefici pensionistici discrezionali. Nel caso si ritenesse opportuna
l'attribuzione di tali benefici, a essi saranno applicati i criteri stabiliti in materia dalle
Disposizioni di Vigilanza®.

Coerentemente con le previsioni regolamentari, i benefici pensionistici discrezionali e i
Golden parachute eventualmente riconosciuti non sono inclusi nel calcolo del limite al
rapporto variabile/fisso.

Il differimento e le relative clausole di malus non trovano applicazione, neppure per il
Personale pil Rilevante, nei seguenti casi®:

. 5 Cfr. Banca d'ltalia, Circolare n. 285/2013, Parte I, Titole |V, Capitolo 2, Sezione i, paragrafo 2.2.1.
- # Cfr. Banca d'ltalia, Circolare n. 285/2013, Parie |, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione i, paragrafo 2.2.3.
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rispondono esclusivamente a logiche di contenimento dei costi
razionalizzazione della compagine del Personale;

- sono di ammontare non superiore a 100.000 euro;

- prevedono meccanismi di claw-back, che coprono almeno i casi di comportamenti
fraudolenti o di colpa grave a danno della societa o del Gruppo;

e incentivi agli esodi, connessi anche con operazioni straordinarie (es. fusioni) o processi
di ristrutturazione aziendale purché rispettino congiuntamente le seguenti condizioni:

- rispondono esclusivamente a logiche di contenimento dei costi aziendali e
razionalizzazione della compagine dei Personale;

- favoriscono [adesione a misure di sostegno previste, dalia legge o dalla
contrattazione collettiva, per la generalitéd dei dipendenti, Ge

- non producono effetti distorsivi ex anfe sui comportamenti del Personale;

- prevedono meccanismi di claw-back, che coprono almeno i casi di comportamenti
fraudolenti o di colpa grave a danno della societa o del Gruppo.

| relativi compensi sono in ogni caso soggetti a claw-back in caso di accertamento di

comportamenti fraudolenti, di dolo o di colpa grave ai danni di doBank o per le societa del
Gruppo.
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 GLOSSARIO

Indica doBank S.p.A.

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

Indica la struttura di primo livello o di secondo livelio, 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 Corporate, di
Controlio e di Business.

indica linsieme costituito dalle seguenti Funzioni Aziendali; funzione
compliance, funzione antiriciclaggio, funzione risk management & funzione
internal audit. Al fini della presente Policy - come indicato nelle Disposizioni di
Vigilanza (Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione 1) - si considera
Funzione Aziendale di Controllo anche la Funzione Risorse Umane e il
dirigente preposto alla redazione dei documenti contabili, se nominato.

Indica il Gruppo bancario doBank, definito in conformita dell'art. 60 del TUB e
deila Circ. 285/2013, Parte |, Titolo IV, Cap. 2, Sez. Ii.

Indica i componenti degli Organi con funzione di supervisione strategica,
gestione e controllo, | dipendenti e i collaboratori del Gruppo, ad eccezione
dei soggetti che appartengono zila rete esterna.

Indica le categorie di soggetti la cui attivita professionale ha o pud avere un
impatto rilevante sul profilo di rischio del Gruppo, individuate nelle presenti
Palitiche

Le politiche di remunerazione ed incentivazione approvate dal Consiglio di
Amministrazione di doBank il 13 marzo 2018 e dall Assemblea degli Azionisti
del19 aprile 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 sottoposti alfapprovazione
dell Assemblea degii Azionisti il 19 aprile 2018 con documento separato.

Indica i pagamenti che sono effettuati immediatamente dopo il verificarsi della
cessazione anticipata della carica efo risoluzione anticipata del rapporto di
lavoro, in considerazione delle pattuizioni individuali in tal senso, in vista o in
occasione della stessa.

Indica i pagamenti che scono effettuati a valle di un periodo di differimento
rispetto alla componente up-front, previa verifica delle condizioni di malus
stabilite
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Indica il Regolamento Consob adottato con delibera n. 11971 del 14 m
1999 e successivi aggiornamenti.

[®)

AN i
Indica ogni forma di pagamento o beneficio corrisposto, direttamente\(;f e
indirettamente, in contanti, strumenti finanziari o beni in natura (fringe ¥ ™
benefits), in cambio delle prestazioni di lavoro o dei servizi professionali resi’
dal Personale a doBank o ad altre societa del Gruppo. Possono non rilevare
i pagamenti o i benefici marginali, accordati al Personaie su base non
discrezionale, che rienirano in una politica generale del Gruppo e che non
producono effetti sul piano degli incentivi allassunzione o al controllo dei
rischi.

Sono le risorse, identificate dall’Amministratore Delegato nelfambito del
Personale pil Rilevante, con it supporfo della Direzione Risorse Umane,
chiave per il perseguimento delle diretirici di business. I Consiglio di
Amministrazione, previo parere del Comitato di Remunerazione, & informato
circa la relativa struttura di remunerazione. Possono essere destinatarie di una
opportunita di remunerazione variabile superiore all't:1 rispetto alla
remunerazione fissa e, in ogni caso, inferiore al 2:1, in linea con lapprovazione
dell'Assembiea del 21 giugno 2017,

Indica il pericdo di tempo dopo la maturazione degli strumenti riconosciuti a
titolo di remunerazione variabile durante il quale essi non possono essere
: venduti né se ne pud disporre.

| Indica il Decreto legislative del 24 febbraio 1998, n. 58 e successivi
| aggiornamenti.
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Copia conforme all'originale che si rilascia per uso di

parte.
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