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Premessa

Nel corso del 2011, ISVAP da una parte e CONSOBrsaItaliana dall’altra, in linea con i principi
affermatisi a livello internazionale in materiardmunerazioni a seguito della crisi finanziarianra
emanato rispettivamente nuove disposizioni o aggtor ed integrato quelle gia in vigore contenute
nei relativi Regolamenti e Codici.

In particolare ISVAP, con il Regolamento n. 39 @ebjiugno 2011, ha richiesto alle imprese di
assicurazione e riassicurazione l'adozione di iobkt di remunerazione coerenti con la sana e
prudente gestione del rischio e la redditivitaeglilibrio dell'impresa nel lungo termine, e la Paa
punto di processi decisionali improntati a critdritrasparenza, assicurando altresi un ruolo attivo
all’Assemblea degli Azionisti nella definizione tepolitiche in questione.

Nel dettare le norme cui le imprese di assicurazi@miassicurazione con sede legale in Italia devon
attenersi nella predisposizione delle politicheatunerazione, I'Autorita di Vigilanza ha richiesto
anche, in sede di prima applicazione, l'effettuneioda parte delle medesime imprese di una
valutazione sul livello di rispondenza dei sistedii remunerazione in essere alle disposizioni
contenute nel Regolamento ISVAP n. 39/2011, indigittdo altresi le eventuali misure di
adeguamento e la relativa tempistica.

In particolare, con riferimento alle imprese appaenti ai gruppi assicurativi, alla Capogruppo &
attribuito il compito di assicurare la complessogerenza e I'adeguata calibrazione delle politdhe
remunerazione all'interno del gruppo assicuratyarantendo il rispetto del Regolamento ISVAP n.
39/2011 da parte di tutte le societa appartenéniedesimo.

Nel mese di dicembre dello scorso anno e statesalaggiornato il Codice di Autodisciplina delle
societa quotate; in particolare, & stato esteadgtiagli amministratori I'ambito di applicazione Itk
politiche di remunerazione definite dal ConsiglicAgnministrazione, mentre rimane confermato che
il medesimo Consiglio deve determinare anche ldigmidei Dirigenti con responsabilita strategiche.
Sempre alla fine dell’'anno scorso, la Consob haatdf con la Delibera n. 18049 del 23 dicembre
2011, una completa e sistematica disciplina in natl trasparenza, come previsto dall’art. 128

del Testo Unico sulla Finanza, semplificando eaaaiizzando le disposizioni vigenti; in tale amksito
richiesto alle medesime societa di predisporre detgagliata relazione sulla remunerazione, fermi
restando gli obblighi previsti in materia di remtamone da normative di settore applicabili in cagi
dell'attivitd svolta dalla societa quotata. Cio ¢t@mportato la necessita di coordinare le discipline
emanate in materia dalle due diverse Autorita dilsihza.

In considerazione di cio, Assicurazioni Generali B#ettuato un’attenta valutazione della
corrispondenza delle politiche di remunerazionerage dall’Assemblea degli Azionisti del 30
aprile 2011 alle disposizioni del Regolamento ISVARB9/2011, i cui esiti sono stati formalizzati in
una delibera del Consiglio di Amministrazione tesitl'll novembre scorso, che e stata
successivamente inviata ad ISVAP (nel rispettotelnini prescritti nel Regolamento in oggetto). A
tal proposito, sono state individuate delle misdiradeguamento, alcune delle quali sono gia state
apportate, come la modifica dello Statuto sociae quanto riguarda la competenza dell’Assemblea
ordinaria in materia di approvazione delle polidoti remunerazione, I'identificazione puntuale del
“personale” come definito dall’Autorita di Vigilaaze la stesura delldihee guida per le societa del
Gruppo in materia di remunerazidnialtre, meglio dettagliate nella presente Relagicsono in fase

di applicazione o saranno adottate nel corso asgmte esercizio.



RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE

L’ottemperanza alla normativa suindicata e il rispelelle scadenze da questa fissate hanno riohiest
a monte, una rilevante attivita sia in terminielinpo che di risorse impiegate, ma hanno rappreasenta
contestualmente un’opportunita in piu per riesam@raiticamente sia le politiche di remunerazione
che i processi decisionali in essere.

Cio premesso, posto che per noi ottemperare altmatva suesposta significa prima di tutto
accogliere le istanze degitakeholderqui concretamente rappresentate, crediamo cheelsemte
Relazione, che verra sottoposta all’approvazionkAdeemblea degli Azionisti di aprile per la parte
di relativa competenza, possa rispondere adeguatanadla disciplina in materia, sia dal punto di
vista della conformitd ma ancor piu in termini sotiali; ci riferiamo in particolare alle tematiche
della coerente gestione del rischio, della garardg#ia redditivita nel lungo termine e della
trasparenza, alle quali la Compagnia ha dedicatticpkre impegno e sulle quali continuera a
focalizzare la propria attenzione anche in futuro.



Sezione | — Politiche retributive

1. Le basi, i principi, le azioni
1.1 Le basi

Nella determinazione della strategia retributivpiiescindibile & I'allineamento con:

* la nostramission in particolare per quanto riguarda la volontégdnerare risultati costanti ed
eccellenti per i noststakeholdemnel breve e nel medio-lungo termine, assicurahdortempo la
sana e prudente gestione del rischio, I'equililf@l’impresa e I'allineamento con gli obiettivi
strategici;

* i nostri valori, e piu specificatamente la respdilga, I'affidabilitd e I'impegno nei confronti
della comunita, sui quali dev'essere improntataitiae sia detop managementhe dei nostri
collaboratori nel raggiungimento degli obiettividoassegnati;

* la nostragovernancequale modello societario/organizzativo ed insieneegole che indirizzano
I'operativita verso:

- una puntuale e costante conformita alle norme,

- il rispetto delle modalita con cui devono esplistde relazioni intercorrenti tra gli organi di
governo e tra le diverse strutture aziendali,

- 'osservanza e I'adeguatezza dei processi in egsdrase al sistema di controllo e gestione dei
rischi vigente;

* la nostra strategia in tema _di sostenibilita, éradi grandi priorita vi sono quelle di perseguina
crescita sostenibile nel tempo e di valorizzarpdesone che lavorano nel Gruppo, riconoscendo
l'apporto individuale al successo dellorganizzawp anche attraverso un’adeguata
remunerazione, e disincentivando al contempo cémddte propendono verso una eccessiva
esposizione al rischio.

La politica delle remunerazioni cosi definita a su@ta supportamission valori, governancee

sostenibilita, dando vita quindi ad una loro comdininterazione che consente, da una parte, un

costante miglioramento delle prassi retributivetede e, dall’altra, il consolidamento degli elerien
sopra considerati, rispondendo al contempo in mpido soddisfacente alle istanze dei nostri
stakeholder

1.2 | principi

Obiettivo delle nostre politiche retributive € gatiee una remunerazione adeguata a fronte di una

performancesostenibile.

A tal fine impostiamo le nostre azioni riconduceleda seguenti principi cardine:

e equita interna: la remunerazione deve essere deeten il ruolo ricoperto, con le responsabilita
allo stesso assegnate e con le competenze e caplamibstrate. Cio vale sia per le posizioni
apicali, sia per le altre fasce di popolazione, quezste ultime coordinandosi con quanto previsto
in materia dai contratti collettivi nazionali edexzdali in vigore;

e competitivita: il livello retributivo deve esserejudlibrato rispetto a quello dei mercati di
riferimento; a tale scopo é stato avviato un cdstamonitoraggio degli stessi e delle loro tendenze
e vengono eseguite regolarmente analisi retributiwersificate sia per figura e/o famiglia
professionale che per tipologia Husinessed area geografica. Per le posizioni di vertite, i
Comitato per la Remunerazione individaampetitor diretti che formano ilpanel di peer da
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prendere come riferimento per effettudvsenchmarkretributivi; per la restante popolazione
vengono analogamente effettuate comparazioni, vatsa la partecipazione ad indagini
retributive sia generali che di settore;

e coerenza: intesa come capacita di accordare tsmwegnte in tutto il Gruppo trattamenti
retributivi analoghi a figure professionali assiahili tenendo conto della tipologia blisinesgper
cui le medesime operano, I'area geografica di dppanza ed altri fattori che possono influenzare
tempo per tempo il livello retributivo. Cio conseral tempo stesso di promuovere la crescita delle
risorse anche attraverso la mobilita sia naziodaéeinternazionale;

* meritocrazia: intesa come sistema volto a premizwerentemente i risultati ottenuti ed i
comportamenti agiti per il loro raggiungimento, aevono - questi ultimi - essere orientati verso
un costante rispetto della normativa e delle promh essere, una puntuale valutazione dei rischi
ed un’appropriata reimpostazione delle relativ@rizsulla base di un arco temporale piu ampio,
in modo da favorire il conseguimento di risultaéi sel breve che nel medio-lungo periodo.

L'applicazione di tali principi consente altresi rdifforzare la motivazione e la fidelizzazione dell

risorse, in particolare di quelle considerate sgiimhe o di potenziale, e contestualmente fa st afme

un’ottica diBest Employer Generali prosegua nel percorso per affermaissiinsitalia che a livello
internazionale, quale Gruppo capace di attrarrgiion talenti.

1.3 Le azioni

Sulla base di questi principi, per stabilire laifich e i livelli retributivi riteniamo essenziale,
attraverso I'utilizzo di strumenti adeguati:
« definire un pacchetto retributivo bilanciato. Nedlpecifico:

- definire un pacchetto retributivo complessivo prapmato nelle sue componenti fissa,
variabile e dbenefit,e garantire un corretto bilanciamento anche pantgriguarda la stessa
remunerazione variabile, tra la parte a breve dlagy@e medio-lungo termine, in modo da
evitare I'adozione di comportamenti che favoriscdremnseguimento di risultati nel breve a
scapito di quelli a medio-lungo periodo;

- definire un pacchetto retributivo complessivo chia squo e competitivo, prevedendo
I'adozione di soluzioni alternative alla correspong monetaria od integrative della stessa
quali i benefit nell'ottica anche di ottimizzare [I'efficienza diegnterventi in termini
economici;

e garantire una connessione lineare tra remunerazguerformance adottando al contempo un
approccio flessibile e differenziato. Piu specif&@aente, adottare sistemi premianti che
presentino i requisiti/elementi sotto riportati:

- utilizzo di strumenti per la determinazione dellanponente variabile che incorporino - nella
fissazione degli obiettivi, dei valotarget e dei parametri e nella successiva correlazione de
risultati agli incentivi - caratteristiche di prademinazione, chiarezza, univocita
d’interpretazione, trasparenza e che siano agavtgrmini di misurazione;

- fissazione di limiti per I'erogazione deonus sia massimi - in termini di importo da erogare -
sia minimi - in termini di percentuale di raggiunginto degli obiettivi assegnati -, al di sotto
dei quali gli incentivi non vengono erogati;

- differimento di una quota della remunerazione \@léa la cui misura e durata devono essere
coerenti con le caratteristiche delle nostre atiei con la nostra prassi di gestione del rischio,
attraverso I'adozione di piani di incentivazionkiago termine;
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differenziazione degli incentivi, sulla base diapproccio meritocratico che tenga conto della
fascia e del settore businessn cui operano i destinatari, nonché di altridattistintivi che
possono risultare tempo per tempo rilevanti;

flessibilita, in modo tale che, nel premiare ilultato individuale, si tenga comunque in
considerazione lperformancecomplessiva della struttura/azienda/gruppo edteaémente il
contesto economico/finanziario del momento;

allineare laperformancedei destinatari della politica di _remuneraziondi amgteressi deqli

Azionisti, adottando un approccio pluriennale e tidithensionale nei confronti della stessa. In

particolare:

definire a priori obiettivi direttamente correlati alla creazionevdlore per gli Azionisti, sia
nel breve che nel medio-lungo periodo;

definire obiettivi annuali per la componente a lereermine della remunerazione, i cui
contenuti siano coerenti con quelli fissati pecdanponente a medio-lungo termine;

valutare lgperformancenel tempo, considerando sia le prestazioni anmligér sé che il loro
impatto in un arco temporale piu lungo e misuralestesse sia in valori assoluti, rispetto
quindi agli obiettivi assegnati, che - nel casaim cio risulti opportuno - in termini relativi,
rapportandole ad esempio ai risultati dempetitorpresenti sul mercato;

valutare lgperformanceanche sulla base di altri fattori quali la poltidi gestione dei rischi e
il costo del capitale dell'azienda,;

prevedere - ove possibile - obiettivi di tipo nanahziario ed economico, in modo da
garantire un sistema premiante attento anche allfalita con le quali vengono conseguiti i
risultati; fissare dunque, laddove possibile, dhietche comportino l'adozione di
comportamenti sostenibili a supporto dell’aziendatérmini di customer satisfactigndi
crescita delle risorse interne, di miglioramentoptecessi, di rispetto della normativa esterna
ed interna e, piu in generale, della nostra stiatéy tema di sostenibilita, nell'ottica di
tendere verso un miglioramento costante della Gudéllaperformance

agire nel rispetto dei processi e conformemengerailmativa, garantendo altresi:

la pronta accessibilita ai dati nella verifica desultati da parte degli organi deputati al
controllo;

l'indipendenza tra le funzioni che si occupano algfiredisposizione dei programmi di
incentivazione e quelle che effettuano le necessatutazioni ed i successivi controlli;

la formulazione dei piani in modo tale che sia gtta la loro efficacia nel tempo, sia per
guanto riguarda l'aspetto normativo che in terndnisoddisfacimento di possibili future
istanze.
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Il nostro approccio nella determinazione delletetyg retributive

Stakeholders Stakeholders

Competitivita
pafineione politche rotribyipe
Retribuzions

sastenibile:

Meritocrazia Cosrenza
i

Stakeholders Stakeholders

2. Destinatari delle politiche di remunerazione

Sulla base di quanto sopra esposto e tenuto camagnte, della diversita dei ruoli volta per volta
presi in considerazione, le politiche di remuneragi vengono elaborate distintamente nell’ottica di
remunerare in modo differenziato il diverso conitd fornito dai destinatari delle medesime,
ottimizzando contestualmente I'efficienza deglementi in termini economici.

In particolare, le politiche illustrate nel segudtella presente Relazione si riferiscono ai merdbegli
organi sociali (il Consiglio di Amministrazione, iinnclusi i due Amministratori Delegati che
ricoprono altresi la carica di Direttore Generaldl, Collegio Sindacale), nonché al “personalealel
Compagnia identificato sulla scorta dei criteriigadi all'art. 2, comma 1, lett. f) del Regolamento
ISVAP n. 39/2011

! Ai sensi dell'art. 2, comma 1, lett. f) del Reguolento ISVAP n. 39/2011, per “personale” si intefideirettori
generali, i dirigenti con compiti strategici, i nesnsabili e il personale di livello pit elevato iefunzioni di
controllo interno e le altre categorie del persomala cui attivita pud avere un impatto significatisul profilo
di rischio dell'impresa”.
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Nel dettaglio, la Compagnia ha incluso nella categalel “personale” rilevante ai fini del

Regolamento ISVAP n. 39/20%(d’ora in poi “personale”), oltre ai direttori genali:

a) ivicedirettori generali;

b) idirettori centrali;

c) i responsabili delle funzioni dCompliance Internal Audit e Risk Managementnonché i
dirigenti primi riporti di tali funzioni.

Pertanto, sulla scorta dei criteri suindicati, gidenzia che, al mese di marzo 2012, all'interno di
Assicurazioni Generali sono state concretamentgithdhte le seguenti posizioni:

- il CFOe il Country Manager per il Country Italy

- 112 dirigenti che ricoprono la carica di Vicedimee Generale o Direttore Centrale;

- i 3 responsabili delle funzioni di controllo intexrrispettivamente del Servizio Revisione Interha d

Gruppo, del ServiziCompliancedi Gruppo e del ServiziRisk Managementli Gruppo, e i 5
dirigenti operanti nell’'ambito dei medesimi Servizi

3. Organi deputati/coinvolti nella definizione, approvazione, attuazione e
verifica delle politiche retributive — Processi decisionali

La determinazione, approvazione, attuazione e ssie verifica delle politiche retributive €& di
competenza di organi e/o funzioni diverse e richiddcoinvolgimento e/o il supporto di soggetti
differenti a seconda dei destinatari a cui sonoltev

Per quanto riguarda la definizione delle politiciodte agli organi sociali e al “personale”, le tela
proposte, sulla base delle linee guida impartiteGiamitato per la Remunerazione, vengono redatte
dalle Risorse Umane — funzione Sistemi Retributivi Gruppo, coinvolgendo a seconda delle
competenze richieste le funzioni di Revisione Imdedi Gruppo,Compliancedi Gruppo eRisk
Managementli Gruppo. In tale fase le Risorse Umane possoralessi altresi del contributo di altre
funzioni e strutture di Gruppo, quali il Serviziegale di Gruppo, il ServiziBlanning & Contro] il
Servizio Organizzazione di Gruppo, raccogliendo@dinando i relativi contributi.

Le proposte sono quindi sottoposte al vaglio dahifato per la Remunerazione, che ne esamina la
formulazione e, richieste eventuali integrazioni neodifiche, le presenta al Consiglio di
Amministrazione. Una volta deliberate dall’'organonsiliare, le politiche sono quindi sottoposte
all'approvazione dell’Assemblea degli Azionisti.

Di seguito sono illustrati i ruoli dei diversi sajtj coinvolti nelle fasi di definizione, approvanie,
attuazione e successiva verifica delle politicheediunerazione.

2 Tale scelta & coerente con i criteri definiti dal@mpagnia, nell'ambito della Procedura in matatia
operazioni con parti correlate, per l'identificazéodei Dirigenti con responsabilita strategichesiagli quei
soggetti la cui attivita pud avere uimpatto significativd sul profilo di rischio delle societa individuadial
principio contabile internazionale N. 24 (IAS 24nformativa di bilancio sulle operazioni con pacbrrelate).
Per quanto riguarda le eventuali altre categori@éisonale la cui attivita pud avere un impatgnsicativo sul
profilo di rischio dell'impresa, posto che la respabilita ultima delle decisioni che vengono prespo
condivisione ed avvallo dei vertieiziendali rimane in capo a questi ultimi, non setadi individuati altririsk

taker.

% |l CFO e il Country Manageper il Country Italy,in quanto ricoprono la carica di Direttore Generadde
carica € altresi ricoperta dagli Amministratori Egdti che sono stati gia presi in considerazionquialita di
membri del Consiglio di Amministrazione.

11
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3.1 Assemblea degli Azionisti

Ai sensi dello Statuto della Compagnia I’Assemldegli Azionisti:

a) approva le politiche di remunerazione a favore deinponenti degli organi sociali e del
“personale”, oltre ai piani di remunerazione basatstrumenti finanziari (art. 19.1, lett. e), come
modificato dal Consiglio di Amministrazione nelledsita dell’l1 novembre 2011);

b) determina il compenso annuo lordo spettante ai meddb Consiglio di Amministrazione e ai
Sindaci (cfr. art. 19.1, lett. g) e f)).

3.2 Consiglio di Amministrazione

Il Consiglio di Amministrazione definisce le potitie di remunerazione a favore dei componenti degli
organi sociali e del “personafe”

Il Consiglio di Amministrazione delibera in meritdle politiche di remunerazione, o a successive
revisioni, ai fini dell’'approvazione da parte dA¥semblea ordinaria. Il Consiglio di Amministrazéon
assicura anche che le politiche di remuneraziososiiviste periodicamente al fine di garantirne, s
base continuativa, I'aggiornamento, la coerenzaicprincipi di sana e prudente gestione, nonché
I'allineamento agli interessi degtakeholder

Si evidenzia che Assicurazioni Generali non siéabsa di esperti indipendenti nella predisposizione
delle politiche di remunerazione, né ha utilizzedmne riferimento quelle di altre societa.

Il Consiglio e altresi responsabile della correttaiazione delle politiche di remunerazione appeva
dallAssemblea degli Azionisti; in particolare, @¢alorgano, nel rispetto di quanto deliberato
dall’Assemblea, determina, sentito il parere dell&gio Sindacale, la remunerazione spettante agli
amministratori investiti di particolari cariche {(ar39.1 dello Statuto sociale), ai consiglieri di
amministrazione che sono anche membri di comitatisitiari (art. 37.1 dello Statuto Sociale) e ai
Direttori Generali.

Inoltre definisce la remunerazione del responsathdiéa funzione di Revisione Interna di Gruppo,
previo parere favorevole del Comitato per il Colitre Rischi e sentito il Collegio Sindacale, noéch
quella dei responsabili delle funzioni @ompliancedi Gruppo e dRiskManagementli Gruppo, su
proposta delGroup CEO e previo parere del Comitato per il Controllo esdRi, sentito anche in
questo caso il Collegio Sindacale.

Per quanto riguarda le remunerazioni del restastsopale delle funzioni di controllo interno, qeest
vengono determinate daGroup CEO in linea con le politiche definite dal Consiglioi d
Amministrazione.

II Consiglio di Amministrazione sottopone altreshnaalmente all’Assemblea degli Azionisti
un’informativa, corredata anche da informazioni rguative, sull’applicazione delle politiche di
remunerazione.

Infine, nellambito delle attivita volte ad assiawe la complessiva coerenza delle politiche di
remunerazione all'interno del gruppo assicuratiV@;onsiglio di Amministrazione emana apposite
Linee guida in materia di remunerazioni per le stgcidel gruppo assicurativo conformemente alle
disposizioni del Regolamento ISVAP n. 39/2011, capecificato al successivo capitolo 6.

“In linea con quanto previsto dagli artt. 7 e 2lRkgolamento ISVAP n. 39/2011. Ai sensi dell&P.4 del Codice di Autodisciplina delle
societa quotate, al quale Assicurazioni Generariade, il Consiglio definisce e da attuazione pbéitiche generali per la remunerazione
degli Amministratori e dei dirigenti con responsibistrategiche. Inoltre, a seguito dell'entratavigore del Regolamento ISVAP n.
39/2011, la competenza si & estesa anche alla ezamione degli altri componenti del Consiglio di #mistrazione non muniti di deleghe
esecutive e ai Sindaci, nonché ai responsabilperaonale di livello piu elevato delle funzioniadintrollo interno.

12



3.3 Comitato per la Remunerazione

Y

II Comitato per la Remunerazione e istituito daln€iglio di Amministrazione quale organo
consiliare, sulla base dell'art. 37.1 dello Stasdoiale.

Il Comitato attualmente in carica & stato nomindab Consiglio di Amministrazione riunitosi il 24
aprile 2010 e restera in carica fino all'Assemlallea approvera il bilancio che chiudera il 31 diceznb
2012 e ha la seguente composizione:

Comitato per la Remunerazione

Carica Nome e Cognome

« Presidente Paolo Scaroni

« Amministratore non esecutivo ed indipendente
« Membro del Comitato Lorenzo Pellicioli
« Amministratore non esecutivo ed indipendente

« Membro del Comitato Francesco Saverio Vinci

« Amministratore non esecutivo

Il Consiglio di Amministrazione ha accertato chreragione della pregressa esperienza maturata, non
soltanto nelle aziende presso le quali ricopromarichi esecutivi, ma anche in ragione del ruole ch
ricoprono in analoghi comitati consultivi, sia ilg8or Pellicioli che il Dott. Scaroni posseggonacaun
adeguata conoscenza in materia di politiche retvbu Il Dott. Scaroni ha ricoperto il ruolo di
Presidente di tale Comitato anche nel triennioguteate (2007/2010).

Compito di questo Comitato & quello di esprimereepae formulare al Consiglio proposte non
vincolanti in merito alla determinazione del tratEnto economico spettante a coloro che ricoprano le
cariche di Presidente del Consiglio di Amministead nonché di Amministratore Delegato.

Il Comitato formula altresi pareri e proposte nancelanti al Consiglio di Amministrazione per la
determinazione del trattamento economico dei memdlriConsiglio che ricoprano altre particolari
cariche o che siano anche membri dei comitati danse, previa proposta degli Amministratori
Delegati, anche dei Direttori Generali.

Inoltre, per le operazioni con parti correlate dvad oggetto i compensi degli Amministratori, dei
Sindaci effettivi e dei Dirigenti della Societa cgrado almeno pari a Direttore Centrale, il Cornitat
per la Remunerazione svolge le funzioni che somdbaite al Comitato per la valutazione delle
Operazioni con Parti Correlate.

Le competenze attribuite al Comitato per la Remaziene sono le seguenti:

= formulare al Consiglio pareri e proposte non viaotl in merito alla determinazione del
trattamento economico spettante agli Amministratori

= monitorare che trovino applicazione le decisiorottate dal Consiglio di Amministrazione sulla
base delle proposte presentate;

= esprimere al Consiglio un parere circa I'importd cleampenso da attribuire agli Amministratori
Esecutivi ed agli Amministratori che ricoprano @lparticolari cariche o abbiano incarichi in
conformita allo Statuto nonché sulla fissazionelidebiettivi di performancecorrelati alla
componente variabile di tale remunerazione;
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RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE

= esprimere pareri e proposte non vincolanti in roeatla determinazione dell'importo del
trattamento economico spettante ai Direttori Gdheprevia proposta degli Amministratori
Delegati, secondo una valutazione discrezionaleaispal rispetto dei seguenti criteri:
- il livello di responsabilita e dei rischi connealie funzioni svolte;
- irisultati conseguiti in rapporto agli obiettivssegnati;
- le prestazioni svolte a fronte di impegni di caradtstraordinario;

= valutare periodicamente i criteri adottati per Emunerazione degli Amministratori e dei
Dirigenti con responsabilita strategiche, avvalendo tale ultimo riguardo delle informazioni
fornite dagli Amministratori Delegati e formulareaccomandazioni generali in materia al
Consiglio di Amministrazione;

= verificare la proporzionalita delle remunerazioagtl Amministratori Esecutivi tra loro e rispetto
al personale della Societa;

= formulare pareri e proposte per la definizioneapblitiche di remunerazione.

Al fine di riferire al’Assemblea sulle modalita dsercizio delle funzioni del Comitato, all’ Assebl
annuale é regolarmente presente il presidente atgit&to o altro componente del Comitato stesso.

Nello svolgimento delle sue funzioni, quest'orgdrela facolta di accedere alle informazioni ed alle
funzioni aziendali necessarie per lo svolgimentd aenpiti che gli sono stati affidati. Alle sue
riunioni partecipa, regolarmente, il Presidente@glegio Sindacale.

L'organo di che trattasi svolge regolarmente l&ittpropositive e consultive che gli sono proprie
redige i relativi verbali e le relazioni richiegtallo svolgimento dell'attivita della Compagnia.

3.4 Amministratore Delegato e Group CEO

Sulla base delle deleghe attribuitegli dal Consigli Amministrazione in materia di gestione delle
risorse umane ed organizzazioneGibup CEOformula proposte al Comitato per la Remunerazione
riguardanti le linee guida in tema di politicheritamtive della Compagnia e del Gruppo.

In tal senso supporta quindi il Comitato per la Rearazione nella formulazione di proposte
riguardanti le politiche di remunerazione per idbiori Generali e gli altri Dirigenti con respongiid
strategiche.

E’ inoltre incaricato della definizione della pasize economica del personale di ogni ordine e grado
della Compagnia in Italia, ad eccezione del persod@igente con grado superiore a quello di
Direttore Centrale e della formulazione di propaat€omitato Esecutivo in relazione alle posizioni
apicali delle societa di rilevanza strategica delgpo Generali.

3.5 Collegio Sindacale e Comitato per il Controllo e Rischi

Il Collegio Sindacale ha il compito, ai sensi dafl: 39 dello Statuto Sociale, di esprimere paseita
remunerazione degli amministratori investiti di tpaolari cariche; tali pareri sono forniti ancher pe
gquanto riguarda la remunerazione dei Direttori Galhe

Inoltre, esprime il proprio parere sulla remunesaei del responsabile della funzione di Revisione
Interna di Gruppo, nonché sulle remunerazioni dedi responsabili delle funzioni di controllo
interno.

Per quanto riguarda invece il Comitato per il Coltdr e Rischi, quest'organo formula la proposta
relativa alla determinazione della remuneraziospettivamente del responsabile della funzione di
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Revisione Interna di Gruppo, in questo caso vindelae degli altri responsabili delle funzioni di
controllo interno, da sottoporre al Consiglio di Ainistrazione.

3.6  Funzioni di controllo interno e Risorse Umane

Le funzioni interne che sono coinvolte e collaboranvario titolo nella definizione e/o successiva

verifica della corretta attuazione delle politigkéributive sono:

* la funzione diCompliancela quale verifica che le politiche di remunerag@iano coerenti con
gli obiettivi di rispetto della normativa vigente materia di remunerazioni, incluse le disposizioni
previste dallo Statuto sociale, dal Codice di Aidoiglina delle societa quotate e dal Codice
Etico, nell'ottica di prevenire i rischi di inconein sanzioni giudiziarie 0 amministrative, peedit
patrimoniali e danni di reputazione. La funzionfenisce agli organi preposti sugli esiti delle
verifiche effettuate, indicando altresi eventuakume correttive;

* la funzione dilnternal Audit che a monte contribuisce alla corretta predigimse del disegno
relativo ai processi di controllo interno, mentrevalle & chiamata a valutare la corretta
applicazione delle politiche remunerative rispetgli obiettivi attribuiti dal Consiglio di
Amministrazione. In tale contesto analizza e rivedéicamente in via autonoma l'adeguatezza e
la coerenza dei processi decisionali, effettuandadi una valutazione non solamente in termini
di efficacia ma anche in termini di efficienza etdiela patrimoniale. Anche in questo caso la
funzione e chiamata a riferire al Consiglio di Amisirazione e agli organi competenti
all'adozione di eventuali misure correttive sugiitiedelle verifiche condotte;

* la funzione diRisk Managementhe verifica 'adeguatezza degli indicatori dichio utilizzati e,
in fase di fissazione degli obiettivi, dei relatparametri da correlare ai livelli gierformance
riferisce altresi agli organi preposti all'adoziatignisure correttive;

« ['Area Risorse Umane, che garantisce ausilio tecréc predispone il materiale di supporto
propedeutici alla definizione delle politiche; pnello specifico, le funzioni coinvolte sono i
Sistemi Retributivi di Gruppo, per I'analisi devdili retributivi in termini di equita interna e di
confronto con i mercati selezionati e per il mordafggio delle dinamiche retributive, e
I'Organizzazione di Gruppo per la valutazione deilirmediante la metodologlday.

Altre funzioni, facenti capo a&LFO, sonocoinvolte in fase di definizione delle politichemenerative
per lindividuazione dei parametri quantitativi agli agli obiettivi strategici da collegare alla
componente variabile e per la determinazionébddbetdi spesa.

4. Politiche retributive a favore dei componenti degli organi sociali e del
“personale”

4.1. Politiche retributive a favore degli Amministratori Delegati, dei Direttori
Generali e degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche

| due Amministratori Delegati della Compagnia, ir@iori Generali e gli altri Dirigenti con

responsabilita strategiche sono destinatari di acclpetto retributivo complessivamente strutturato
come segue.
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RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE

4.1.1 Retribuzione fissa

Remunera il ruolo e in particolare le responsabibitribuite allo stesso, tenendo altresi conto
dell’'esperienza, della qualita del contributo datoraggiungimento dei risultati diusinesse del
livello di eccellenza espresso nell’esercizio déligzioni assegnate.

Il peso della componente fissa deve incidere seli@gbuzione totale in misura adeguata ad attrarre
trattenere le risorse e, contestualmente, a reratmen misura idonea il ruolo, anche nel caso di
mancata erogazione degli incentivi a fronte dilt&uinsufficienti, onde scoraggiare I'adozione di
comportamenti non proporzionati al grado di propmmes al rischio proprio dellazienda nel
conseguire risultati sia a breve che a medio-luegmine. Infine, deve consentire un’ampia gestione
della componente variabile, soprattutto in presehzesultati particolarmente positivi.

4.1.2 Retribuzione variabile

Remunera i risultati conseguiti nel breve e nel imdwghgo termine. Lgperformanceviene valutata
con un approccio multitemporale e multidimensionalee tiene conto - a seconda della fascia di
popolazione e dell'arco temporale considerati -rdgiltati conseguiti dai singoli individui, di gllie
ottenuti dalle strutture in cui questi operano er muanto riguarda il vertice, dei risultati
dell'azienda/gruppo nel suo complesso nonché diliqies concorrenti che costituisconophnel di
peerdi riferimento.

La remunerazione variabile comporta I'utilizzo, ecenda della fascia di popolazione considerata e
della tipologia dibusiness sia di programmi diversi di incentivazione, sia strumenti di
determinazione della componente in oggetto distinbiase all'arco temporale preso a riferimento per
la corresponsione dell'incentivo e alle modalit@&tigazione utilizzate.

In particolare, i soggetti qui considerati (oltrécth managemeftsono ogni anno destinatari di una
remunerazione variabile, basata sul raggiungimettmbiettivi annuali (attribuiti attraverso la
Balanced Scorecardi seguito illustrata) e di obiettivi triennaliti@buiti attraverso ilLong Term
Incentive Plamappresso descritto).

A. Balanced Scorecard (BSC)

L'adozione di questo strumento € tesa a tradurrgtrigegie del piano industriale di Gruppo in un
insieme di obiettivi operativi capaci di influiren imodo decisivo sullgperformanceglobali del
Gruppo.

Gli obiettivi, che sono in linea con quelli strat@gprevisti dal citato piano industriale di Gruppo
vengono assegnati annualmente, in schede comurdcatengoli destinatari. A ciascun obiettivo
vengono associati sia deyésl, che ne definiscono la rilevanza rispetto al l®tegli obiettivi, sia dei
livelli di performance(minimi, target e massimi) espressi attraverso parametri apptopviangono
inoltre definiti, per ciascun obiettivo, il posiriamento dei risultati attesi rispetto ai livelli di
performanceprevisti, la soglia minima d’accesso per I'erogaz delbonuse quella massima in caso
di overperformance nonché lincidenza debonus - espressa in termini percentuali - sulla
remunerazione fissa, differenziata a seconda o& kei destinatari della BSC.

Per quanto riguarda i criteri per la valutazioné rdggiungimento degli obiettivi dperformanceai
fini dell’erogazione debonus al termine dell’'anno di riferimento viene sucdeasiente verificato, in
relazione a ciascun obiettivo, il livello gierformanceraggiunto, che viene poi ponderato per il
relativo peso; la somma dei livelli gierformanceottenuti per ciascun obiettivo e cosi ponderati
costituisce laperformancetotale sulla base della quale, qualora si veiifichle condizioni che
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determinano I'insorgenza del relativo diritto, veeguantificato 'ammontare délonus In tal modo
viene garantita una correlazione diretta tra iltéguottenuti e la corresponsione dell'incentivo.

In particolare per gli Amministratori Delegati eDirettori Generali, sia i contenuti delle schede
individuali in termini di obiettivi, pesi, livellidi performance incidenza massima e minima del
potenzialebonus sulla remunerazione fissa e metodo di calcoloadplima, sia la verifica del
conseguimento dei relativi risultati ed i corrisgdenti importi da erogare vengono esaminati e
condivisi dal Comitato per la Remunerazione del@i&a; sono sottoposti poi alla valutazione ed
approvazione del Consiglio di Amministrazione.

Gli obiettivi assegnati sono sia quantitativi cdinto economico, di livello patrimoniale, di risohe di
rendimento - che qualitativi, e consentono di nuaite molteplici aspetti dellgperformance
aziendale; tali obiettivi sono inoltre differenziat ragione delle diverse competenze ed ambiti di
operativita dei destinatari di BSC.

Per quanto riguarda gli altri Dirigenti con respainifita strategiche, ai medesimi -sempre sulla base
delle aree di competenza loro assegnate- vienendtsl con pesi diversi, la maggior parte degli
obiettivi attribuiti agli Amministratori Delegati @i Direttori Generali.

Le BSC dell’Alta Direzione vengono altresi declmatel’ambito della Capogruppo e nelle altre
societa del Gruppo in Italia e all'estero, in math coinvolgere tutte le strutture che fanno capo ad
Assicurazioni Generali nel raggiungimento degliettovi strategici.

B. Long Term Incentive Plan (LTIP)

Il Long Term Incentive Plal cui utilizzo € in linea con la piu diffusa @s a livello internazionale, é
volto a perseguire I'obiettivo della crescita diora delle azioni della Societa allineando, al eompo,
l'interesse economico dei destinatari del LTIP elkipudegli Azionisti.

L'’Assemblea degli Azionisti di Assicurazioni Genlgraenutasi il 30 aprile 2011, ha approvato un
nuovo Piano di incentivazione di lungo termine cnsgeguito dell’entrata in vigore del Regolamento
ISVAP n. 39/2011, e stato oggetto di ulteriori gri@zioni da parte dell'Organo Delegato, preserdhte
Consiglio di Amministrazione nella seduta del 5&igd2011. In particolare, & stato introdotto tria gl
obiettivi il Solvency Ratiai Gruppo, come definito nel Regolamento del LRPL1, prevedendosi
che la relativa misura rilevi quale indicatore duatribuisce a misurare [gerformancecomplessiva
alla fine del primo triennio e quale ulteriore ctmohe sospensiva per I'assegnhazione delle azioni
gratuite al termine del secondo triennio. Inoltseno state espressamente previste clausole che
consentono ad Assicurazioni Generali di non erogatatto o in parte ibonus o le azioni gratuite
qualora si verifichi un significativo deterioramertdella situazione patrimoniale o finanziaria, ruhc

di richiedere la restituzione totale o parziale dehuso delle azioni gratuite nel caso in cui gli
obiettivi raggiunti si rivelino non duraturi perfefto di condotte dolose o gravemente colpose dei
destinatari del LTIP.

Obiettivo del LTIP &, da un lato, quello di raffare il legame tra la remunerazione @ésformance
definite nel quadro dei piani strategici del Grugpa. performanceassoluta) e, dall'altro, quello di
mantenere e potenziare il legame tra la remunarazola crescita di valore del titolo rispetto ad u
gruppo dipeer(c.d.performanceelativa).

® Destinatari del LTIP possono essere anche i Ditigeon responsabilita strategiche delle societh Gieippo, previa delibera di
approvazione del piano di incentivazione da pagleelativo Consiglio di Amministrazione. In talsza la facolta di non erogare in tutto o
in parte ilbonusin caso di significativo deterioramento della s#tioae finanziaria spetta alla singola societa féirinento. In ogni caso,
anche in tali ipotesi la decisione in merito atbgazione delle azioni gratuite di Assicurazioni €=l spetta in via esclusiva a quest'ultima.
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RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE

Il LTIP si basa sugli aspetti fondamentali di segundicati:

- erolling, ossia ogni anno scatta un nuovo ciclo dello steefla durata di sei anni. Resta ferma,
in ogni caso, la facolta del Consiglio di Ammingtione della Societa di interrompere il rinnovo
dei successivi cicli del LTIP;

- per ogni ciclo e previsto il collegamento direttin gli obiettivi del piano strategico triennalel d
Gruppo Generali;

- prevede il concetto del coinvestimento, ossidblmo dei destinatari del LTIP di investire una
parte dell'incentivo monetario lordo percepito alfsme del primo triennio in azioni di
Assicurazioni Generali.

Ciascun ciclo del LTIP ha un arco temporale congiesdi riferimento di sei anni. In particolare, la

durata del primo ciclo & articolata come segue:

- primo triennio: alla fine di tale periodo, se @&la misura in cui vengano raggiunti taluni obigtti
di performance assoluta specificati nel prosieguo, & previstaofiazione di un incentivo
monetario onug, nonché I'obbligo di investire una parte ricongaetra il 15% e il 30%
dell'importo lordo delbonusstesso in azioni di Assicurazioni Generali. Leoazicosi acquistate
sono gravate da vincolo di indisponibilita dallaaddi consegna delle stesse sino al termine del
secondo triennio del ciclo; la durata del periodmdntenimento é stata determinata sulla base del
criterio di adeguatezza della stessa rispetto Baa prassi di mercato che alle disposizioni
normative internazionali ed € in linea con la dadei piani strategici;

- secondo triennio: alla fine di tale periodo pgnioazione della Societa acquistata alla fine del
primo triennio in adempimento dell’obbligo previstial Regolamento del LTIP il destinatario
matura il diritto a ricevere I'assegnazione gratudt un certo numero di azioni di Assicurazioni
Generali, per le quali non sono previsti vincolimporali in termini di mantenimento,
subordinatamente al verificarsi di entrambe le sagiwcondizioni sospensive:

a) raggiungimento di un determinato livello &alvency Ratidi Gruppo, pari almeno al 140%;
b) posizionamento del Gruppo Generali nella gramtismtdei peer stilata sulla scorta del
rispettivoTotal Shareholders’ Returftd. performanceaelativa).

In particolare, la componentashdell'incentivo ponug & determinata in misura percentuale della
media della Retribuzione Annua Lorda (RAL) maturaten riferimento all'intera durata del primo
triennio di ciascun ciclo del Piano, in ragionelaeispettiva fascia di appartenenza.
A tal proposito, i destinatari del LTIP sono sudsiivn cinque fasce. L'assegnazione dei destinatari
alle singole fasce viene definita per quanto g¢ieisva competenza dal Consiglio di Amministrazione
su proposta del Comitato per la Remunerazioneapiastia 6 e dalGroup CEO(e/o dalGroup CEO
in coordinamento con I'Amministratore Delegato, itatamente all'area di competenza di
guest'ultimo) per le fasce 1, 2, 3 e 4, tenuto catl ruolo gerarchico e del peso della posizione
ricoperta dai destinatari (circostanze, tuttava mincolanti).
Gli obiettivi individuati per il primo triennio dgdrimo ciclo del LTIP in oggetto, riferiti a:
a) perlefascedala4:

- Total Shareholder Returtel Gruppo (TSR), solamente per le fasce 1 e 2;

- risultato operativo consolidato del Gruppo Geliera

- risultato operativo dbusiness unit

- obiettivo individuale basato su elementi quatitita

- Solvency Ratidi Gruppo;
b) per la fascia O:

- il Total Shareholder ReturfT SR);

6 Appartengono di regola alla fascia 0 i due Ammiaistri Delegati.
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- utile netto del Gruppo Generali normalizzato;
- risultato operativo relativo all’'area di compezardel destinatario del LTIP.
Per quanto riguarda gli obiettivi per il 2012 diegtiultima fascia, il Consiglio di Amministrazioe
stabilito di mantenere quelli utilizzati per il peglente ciclo, con I'aggiunta del RORAC.
Per cid che concerne la connessione tra i risdtiinuti e 'ammontare della componengsh anche
in questo caso la correlazione é diretta in quaigne utilizzato un meccanismo di calcolo simile a
quello impiegato nelle BSC.
Il finanziamento della componentashdel LTIP &, di regola, ad esclusivo carico e ortaita societa
di appartenenza di ciascun destinatario del medesim

4.1.3 Coerenza delle politiche di remunerazione con il perseguimento degli
interessi a lungo termine della Societa e con la politica di gestione del
rischio

Le politiche di remunerazione come sopra illustrassicurano nel complesso la coerenza con |l
perseguimento degli interessi a lungo termine detaieta e del Gruppo, nonché con la politica di
gestione del rischio di Gruppo.

Per quanto riguarda, in particolare, la compongat@bile della remunerazione riconosciuta a favore
degli Amministratori Delegati, dei Direttori Genéra degli altri Dirigenti con responsabilita
strategiche, I'impiego combinato dei due strumelafia Balanced Scorecardper la componente a
breve, e deLong Term Incentive Plaper la componente a medio-lungo termine, e tesndidzzare
I'attivita dei soggetti destinatari verso il peraeggento dell’equilibrio e della redditivita dell’ipresa
nel medio-lungo periodo, mediante una serie di misM-anteedex post-in parte gia sopra esposta-
che intervengono nel processo di determinazione eratjazione della componente variabile della
remunerazione. Si riepilogano quindi le misure tdet

A. Bilanciamento delle componenti della remunerazione

Per cido che concerne, in primo luogo, l'incidenzdlad remunerazione fissa e della remunerazione
variabile sulla remunerazione complessiva, nonich&econdo luogo, il peso delle componenti a breve
e a lungo termine della remunerazione variabileatale di quest’ultima, il bilanciamento cosi come
impostato risulta funzionale al perseguimento dedgressi della Societa e del Gruppo nel medio-
lungo periodo, pur rimanendo la componente fistéa atremunerare il ruolo anche in assenza di
risultati.

Infatti, nel primo caso vi & una correlazione daetra responsabilita assegnate e incidenza della
componente variabile della remunerazione, tale qgr allaumentare delle prime corrisponde
sostanzialmente un incremento del peso di questalt Anche nel secondo caso, ovvero il
bilanciamento tra le due componenti della remunengz variabile, l'incidenza di quella a lungo
termine in linea di massima aumenta all'accresdetie responsabilita.

Si precisa che il bilanciamento in oggetto e se#dorato sulla base degli assunti riportati nedita

metodologica sotto indicata considerando una sSinaza regime (che tiene conto dei potenziali
effetti che il LTIP in oggetto produrra a partiral @014).
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Incidenza ipotetica della componente fissa e di quella variabile della remunerazione sul totale della
stessa, con indicazione del peso delle componenti a breve e a lungo termine e incidenza sul totale
della remunerazione variabile delle componenti a breve e a lungo termine, con indicazione delle
percentuali di differimento

Group Ceo

Bsc
on differita

31,6%

B Componente Ltip @ Bonus e Coinvest. - 3 anni B Stock Grants - 6 anni

@ Componente Bsc

Amministratore Delegato

Bsc
non differita
31,6%

@ Componente Bsc m Componente Ltip @ Bonus e Coinvest. - 3 anni

B Stock Grants - 6 anni

Direttore Generale/ CFO

Bsc non
differita
30,1%

@Componente Bsc ~ BComponente Ltip BBonus e Coinvest. - 3 anni B Stock Grants - 6 anni

Direttore Generale/ Country Manager per il Country ltaly

@ Componente Bsc ® Componente Ltip @ Bonus e Coinvest. - 3 anni | Stock Grants - 6 anni

(segue)
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(segue)
Altri Dirigenti con responsabilita strategiche

Bsc

Retribuzione
non differita

36,1%

Fissa
43,7%

@ Componente Bsc m Componente Ltip @ Bonus e Coinvest. - 3 anni B Stock Grants - 6 anni

Nota metodologica: ai fini del calcolo sono state considerate: lanponente fissa della remunerazione relativa al 120t stima della
componente variabile a breve termine da corrispendel 2012, la stima della componente variabilereo termine da corrispondere
rispettivamente nel 2014 e nel 2017 sottoformotiuse di azioni sulla base del LTIP 2011.

Vengono ipotizzati per la remunerazione varial{i)eil raggiungimento degli obiettivi al livello gerformancearget; (ii) il coinvestimento
del 30% debonuslordo in azioni Assicurazioni Generali alla finel ghrimo triennio; (iii) alla fine del secondo tnieio un TSR relativo alla
seconda posizione (1d&ock grantper ogni azione acquistata alla fine del primertnio); (iv) un valore delle azioni costante intdut
periodo considerato.

B. Misurazione della performance — obiettivi annuali e triennali

Posto che la Societa individua obiettivi annudliennali, la relativa valutazione delerformancesi
basa su un arco di tempo pluriennale. Cido garantist rigoroso collegamento con i livelli di
performanceattesi per I'esercizio in corso e per il successiiennio sulla base dei piani industriali.

C. Pagamento della componente variabile: soglie minime daccesso, limiti
massimi, differimento, coinvestimento e periodo di mantenimento delle
azioni, clausole di malus e claw back, condizioni sospensive

Per quanto riguarda il pagamento della componeatihile, sono state individuate soglie minime
d’accesso e limiti massimi in caso alerperformancesia per le BSC che per il LTIP e, come gia
relazionato, € previsto il differimento di una cudelbonus

Infatti, 'erogazione della remunerazione varial#l@liluita nell'arco di 6 anni: dopo il primo pet®

di accrual annuale legato alla verifica del raggiungimentglidebiettivi presenti nella BSC, viene
erogata una prima quotaash Contestualmente, nellambito del LTIP, dopo ifripdo di accrual
triennale, viene erogata un’ulteriore quatash della remunerazione variabile con I'obbligo per i
beneficiari di coinvestire una quota, ricompresa tun minimo del 15% e un massimo del 30%
dell'importo lordo, in azioni di Assicurazioni Geaiadi; le azioni cosi acquistate sono sottoposte a
vincolo di indisponibilita sino al termine del sect triennio del ciclo. Si evidenzia a tale ultimo
proposito che sia I'obbligo e la misura rilevantel doinvestimento, sia la durata del periodo di
mantenimento delle azioni costituiscono accorgimgghificativi per assicurare ulteriormente che le
attivita dei destinatari del LTIP siano volte a gogare la creazione di valore per la Societa e gli
stakeholdernel medio-lungo termine. Da ultimo, dopo un ultegigperiodo triennale, a fronte
dell'avverarsi delle condizioni sospensive previggd LTIP, viene erogata una quota in azioni di
Assicurazioni Generali, in modo da rendere gradulleonseguimento dei vantaggi economici
derivanti dal Piano di incentivazione in oggetto.

La quota differita della remunerazione variabilsuliante dall’applicazione congiunta dei piani di
incentivazione a breve e a medio-lungo termineittiste una parte rilevante della componente
variabile (vedi grafici suesposti).
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Inoltre, sono previste condizioni sospensive e s&tate adottate clausole mhaluse claw back in
particolare, per la componerntasherogata dopo il periodo dccrualannuale, e prevista la possibilita
di non erogare ibonusqualora a livello di Gruppo non sia stata raggiulat soglia minima degli
obiettivi ritenuti strategici dal Consiglio di Ammistrazione. Per quanto riguarda la componeagh
erogata dopo il periodo diccrual triennale, & previsto che tale erogazione posgsaanere luogo in
caso di risultati dell'impresa negativi o signifigamente inferiori alle previsioni del piano induale

di riferimento. Detta condizione sussiste ancheeiazione all’erogazione della componente azionaria
dopo il sesto anno.

Coerentemente, il Consiglio di Amministrazione aededuta del 24 febbraio 2012 ha deliberato che,
nel’ambito delle disposizioni che disciplinano mmbi gli strumenti per l'erogazione della
componente variabile della remunerazione, tale corepte possa non essere erogata nel caso in cui
non venga raggiunto un determinato livelloSblvency Ratiai Gruppo (non inferiore al 100%),
calcolato sia in base ai criteri 8olvency Iche secondo quelli dolvency Il Nella stessa seduta il
Consiglio di Amministrazione ha anche stabilito gber I'esercizio 2012, il pagamento della quota di
remunerazione variabile collegata alle BSC siaesitrsubordinato all’avverarsi della condizione
rappresentata da un livello 8olvency Ratiai Gruppo al 31.12.2012 superiore al 120% secando
criteri di Solvency |

Per quanto riguarda in particolare il LTIP, ultericondizioni sospensive sono previste per
I'erogazione della componente azionaria dopo ilcsaano, rappresentate dal livelloSblvency Ratio

e dal posizionamento del TSR relativo, come défiwt relativo Regolamento.

Da ultimo, sempre per quanto attiene al LTIP, évigta la facolta per la Societa di richiedere la
restituzione debonuso delle azioni gratuite nel caso in cui gli okigtraggiunti si rivelino non
duraturi per effetto di condotte dolose o gravemeamipose. Tale previsione, nella parte che prevede
la restituzione debonus verra inserita a partire dal corrente eserciattambito delle disposizioni
che disciplinano lo strumento delle BSC.

D. Gestione del rischio

Nell'ottica di predisporre politiche di remunerazeimprontate sulla sana e prudente gestione del
rischio, rafforzando quindi il legame esistentel&g@rime e la seconda, anche in quest'ambito sono
state adottate misure di adeguamento rappresetdditestensione del RORAC quale indicatore di
performancenel breve termine a tutto il “personale” rilevamrtalall’adozione deSolvency Ratiali
Gruppo come obiettivo gierformancea medio-lungo termine, oltre che come condiziorspensiva

per la corresponsione della componente variabilieecsopra illustrato.

In merito si evidenzia che, stante la previsioneuiall’art. 12, punto 2, lettera a) del Regolatoen
ISVAP n. 39/2011, la quale dispone I'adozione dli¢gatori che tengano conto dei rischi attuali o
futuri connessi ai risultati, € stato costituito gnuppo di lavoro composto dalle funzioni aziendli
Pianificazione StrategicaRisk ManagementControllo di Gestione e Sistemi Retributivi can i
compito di valutare l'efficacia degli indicatori dischio attualmente utilizzati e la possibilita di
utilizzarne altri o individuarne ulteriori; gli dbidell’attivita svolta hanno portato a riconferraait
RoRAC quale indicatore piu idoneo nel breve termgie@ a rappresentare correttamente quanto
richiesto dalla normativa perché mette in relaziomgultati ricorrenti prodotti con il capitale swbito

per fronteggiare i diversi tipi di rischi cui & espa I'impresa, sia dal punto di vista della migilii,
considerato che € un indicatore oggettivo e si bastanzialmente su dati ufficiali e quindi facitme
accessibili. Come sopra detto, il Consiglio di Amisirazione ha quindi deliberato nella seduta
dell’'l1 novembre scorso I'estensione a tutto ilr§omale” di tale obiettivo a partire dall'esercizio
2012.

22



e

Per quanto riguarda Bolvency Ratiali Gruppo, e risultato essere, relativamente gdlstione del
rischio, I'indicatore piu appropriato nel medio-mtermine.

4.1.4 Ulteriori compensi

Per quanto riguarda i compensi percepiti dagli Anigtiatori Delegati e dai Direttori Generali in
qualitd di amministratori di societa controllatepartecipate, questi devono essere riversati alla
Capogruppo salvo casi eccezionali e motivati, dzgati volta per volta dell'organo consiliare.
Analogamente, gli altri Dirigenti con responsabhiliitrategiche non possono percepire emolumenti per
la partecipazione a consigli di amministrazioneirsticazione della Capogruppo, salvo apposita
deroga da parte d€roup CEO

4.1.5 Benefit

Costituiscono una componente apprezzabile del #tcchretributivo - in un’ottica ditotal
compensation quale elemento integrativo alla corresponsioneetaria.

In generale benefitsi differenziano a seconda delle categorie diicketstri, sia per tipologia che per
valore complessivo, e si concretizzano principal@erella previdenza integrativa e nell’assistenza
sanitaria estesa anche alle famiglie. Il trattameansionistico complementare e I'assistenza sanita
degli Amministratori Delegati, dei Direttori GenBra degli altri Dirigenti con responsabilita
strategiche sono disciplinati dalla normativa catttrale di settore e da quella integrativa per i
dirigenti del Gruppo Generali, contenente alcungpasizioni migliorative. A livello di contratto
integrativo sono altresi contemplate altre coperaigsicurative, quali la garantiang Term Cargper

il caso di disabilita permanente, e garanzie pezado morte e linvaliditd permanente totale da
infortunio o malattia, professionale ed extraprsi@sale e per il caso di invaliditd permanente
parziale da infortunio o malattia.

Sono inoltre riconosciute condizioni contrattuali thaggior favore per quanto riguarda la
sottoscrizione di strumenti assicurativi e prodbticari, agevolazioni nellaccesso a prestiti/mutu
ipotecari per I'acquisto dell’abitazione o dell’autttura.

Specificatamente per i Direttori Generali e gliriaDirigenti con responsabilitd strategiche, il
pacchetto dbenefitloro accordato include I'auto aziendale ad usarpgouo e la carta carburante.

Si precisa altresi che a favore degli Amministial@legati e del Direttore GeneraB#O, nella sua
qualita di Dirigente Preposto alla redazione d&iuhoenti contabili, & stata stipulata una poliR&0
come dettagliata al capitolo 4.5.

In definitiva, la struttura della remunerazione etagare agli Amministratori Delegati, ai Direttori
Generali e agli altri Dirigenti con responsabibtéategiche, in quanto incentrata sulla sana egoited
gestione del rischio, nonché sulla necessita dargae la redditivita e I'equilibrio dell’impresaeh
lungo termine, € nel complesso conforme ai prindigpiratori della normativa e rispetta
sostanzialmente le disposizioni normative concdi@struttura della remunerazione.

Rispetto alle modifiche da apportare o apportdeelitiche retributive sopra illustrate e giaidéé

dal Consiglio di Amministrazione, per quanto rigiergli Amministratori Delegati e i Direttori
Generali non si prevedono ulteriori cambiamenti caso del presente esercizio; relativamente agli
altri Dirigenti con responsabilitd strategiche, jposhe nel 2011 é stata commissionata un’analisi
retributiva su tali figure ad una societa di corsah esterna, sulla base delle risultanze emerssino
prevedono al momento modifiche alle politiche isege per tali soggetti oltre a quelle gia appomtate
di cui si € sopra relazionato.
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4.2 Politiche retributive a favore degli amministratori non muniti di deleghe
esecutive

La remunerazione degli amministratori non muniti dileghe esecutive, degli amministratori
indipendenti e dei Vicepresidenti del ConsiglioAdnministrazione € composta da una componente
fissa, con un incremento del 50% per coloro cheo smembri del Comitato Esecutivo, e da una
componente variabile pari complessivamente alldl%,0dell'utile consolidato, fermo un limite
massimo complessivo di Euro 300.000,00 da ripartins parti uguali tra i Consiglieri di
Amministrazioné In aggiunta agli emolumenti summenzionati & mtvia corresponsione di un
gettone di presenza per ciascuna seduta del Candighmministrazione e del Comitato Esecutivo,
oltre al rimborso delle spese a pié di lista incatet per la partecipazione alle sedute.

Per quanto riguarda la componente variabile, quesgtpresenta una parte non significativa della
remunerazione complessiva, posto che il relativacasismo di calcolo, come sopra definito, e tale
da comportare un’incidenza in misura contenutaesulumento fisso (8,96% nel 2011), ancor piu se
si prende in considerazione il pacchetto complesginclusivo dei gettoni di presenza e degli
eventuali emolumenti per la partecipazione a cdngtasiliari). Per gli amministratori non muniti d
deleghe esecutive non sono contemplati piani dirticazione basati su strumenti finanziari.

Agli amministratori che sono anche membri di cothitansiliari (diversi dal Comitato Esecutivo di
cui sopra) sono corrisposti degli emolumenti agtjpimispetto a quanto gia percepito in qualita di
membri del Consiglio di Amministrazione (con l'ezt@e di coloro che sono anche dirigenti del
Gruppo Generali), in funzione delle competenzebaiite a tali comitati e all'impegno richiesto dar
partecipazione ai lavori di questi ultimi in termai numero di adunanze e di attivita propedeutiche
alle stesse.

La politica di remunerazione a favore del Presiggmevede la corresponsione degli emolumenti
quale membro del Consiglio di Amministrazione e @emitato Esecutivo, come sopra indicati, e di
un compenso fisso annuo determinato sulla basealisacomparative con figure analoghe nazionali
ed internazionali. Per quanto riguarda la remunenazvariabile, il Presidente - al pari di tutti gl
amministratori non muniti di deleghe esecutiveon partecipa ai piani di incentivazione a brewe e
medio-lungo termine.

La politica per tale figura prevede inoltre alcbenefici non monetari, quali coperture assicurgiee
infortuni professionali e malattie, nonché I'assista sanitaria.

Posto che allo stato attuale non sono stati ragjgagnordi specifici per la corresponsione di sonane
titolo di trattamento di fine mandato o anticipatassazione dall'incarico con alcuno degli
amministratori sopra menzionati, ivi incluso il Bidente del Consiglio di Amministrazione, la
Compagnia ha definito una politica in materia catetagliata nel capitolo 4.3.

Si precisa infine che a favore dei soggetti suiatilie stata stipulata una polizB&0O, come illustrata
nel capitolo 4.5.

4.3 Trattamento di fine mandato - Importi erogati in caso di anticipata cessazione
dell’incarico

Non esistono, tra 'Emittente e gli Amministratapecifici accordi per I'erogazione di importi toto
di trattamento di fine mandato.

" Ai fini della determinazione della parte fissaldeemunerazione, nel 2010 ¢ stata effettuata afigirdello stato dellarte nella materia,
compiendo altresi un approfondimento in termirbbelnchmarkingispetto ad umpaneldi peer. Lo studio svolto ha confermato il permanere
delladeguatezza del pacchetto retributivo giasseee all'epoca, avuto riguardo alle caratteristied allostandingdel Gruppo Generali,
nonché all'impegno richiesto.

24



In questo quadro, la politica della Societa in matprevede che:

a) in caso di scadenza naturale del mandato, nonvesfa¢'erogazione di alcun importo;

b) in caso di anticipata cessazione dall'incaricordamministratore, potra essere riconosciuto allo
stesso a titolo di indennizzo, qualora ne ricorrapoesupposti di legge, un importo fino al
massimo del compenso spettante per il residuo gerid durata della carica. Nessun importo
verra riconosciuto all’lamministratore in caso dindisioni, di revoca dell’incarico per giusta
causa, per l'ipotesi in cui il rapporto cessi ausegdi un’offerta pubblica di acquisto nonché di
decadenza (per qualsivoglia causa, fra cui anckienir meno dei requisiti di professionalita,
onorabilita ed indipendenza, ovvero per il soprainee di situazioni impeditive e di
incompatibilita) e, comunque, per ogni altro fagfo causa non imputabile alla Societa.

Nel caso in cui I'’Amministratore ricopra anche larica di Direttore Generale della Societd,
troveranno applicazione le seguenti disposiziamiparticolare, in caso di risoluzione anticipata de
rapporto di lavoro di un Direttore Generale o di Dirigente con responsabilita strategica, |l
trattamento che potra essere riconosciuto all'@geato, in coerenza con le previsioni hormative e
contrattuali vigenti, sara pari a quanto previstitco di preavviso dalle disposizioni normativie i
contratto collettivo nazionale applicabili, piu umporto equivalente a ventiquattro mensilita di
retribuzione ricorrente, per tale intendendosidiilbuzione annua lorda incrementata della media di
guanto effettivamente percepito a titolo di compuaeali breve termine della remunerazione variabile
(Balanced Scorecajdell’ultimo triennio.

Accettando tale importo il dipendente rinuncia ia generale ad ogni diritto comunque connesso,
direttamente e/o indirettamente, al rapporto dotavcon Assicurazioni Generali S.p.A. ed alla sua
risoluzione, nonché ad ogni diritto, pretesa eforaznei confronti delle altre societa del Grupgo p
gualsivoglia titolo direttamente o indirettamentageesso con il rapporto di lavoro stesso e comda s
definitiva accettata cessazione.

La rinuncia si estende ai diritti di natura ristogn ex artt. 2043, 2059, 2087 e 2116 cod. civwiche

ai diritti di natura economica connessi al rappalitavoro ed alla sua cessazione.

Ai fini del calcolo dellimporto che potra esserécanosciuto allinteressato, si terra conto
dellammontare complessivo di quanto dovuto aditdil retribuzione annua lorda, di compenso per la
carica da amministratore e della media di quanfettefamente percepito a titolo di componente di
breve termine della remunerazione varialdalénced Scorecajdhell’'ultimo triennio relativamente a
ciascuna delle cariche.

4.4  Politiche retributive a favore dei componenti dell’Organo di controllo

Le politiche per tali soggetti prevedono la cormsgone di un compenso annuo lordo fisso per tutta
la durata del mandato, con una maggiorazione dél pér il Presidente del Collegio Sindacale; non
sono previste componenti variabili della remuneragi

Ai soggetti in questione compete inoltre, ai safel'art. 40.4 dello Statuto, il rimborso delle spe
incontrate nell’esercizio delle loro funzioni.

I membri dell’Organo di controllo beneficiano indindella polizzaD&O illustrata nel successivo
capitolo 4.5.
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4.5 Polizza di assicurazione D&O (Direcfors’ and Officers’ Liability
Insurance)

In linea con labest practicediffusa sui mercati finanziari e tenuto conto dedgmenti caratterizzanti
lo svolgimento dell’attivita d'impresa della Compeég e del Gruppo, I'’Assemblea degli Azionisti del
24 aprile 2010 ha deliberato di:

- tenere a carico dell'impresa I'obbligo del G#aento derivante dalla responsabilita civile verso
terzi per fatti dannosi compiuti dagli Amministretee dai Sindaci nell'esercizio delle loro
funzioni, esclusi i casi di dolo e colpa grave, limaiti di Euro 100 milioni di massimale;

- autorizzare il Consiglio di Amministrazione alktipulazione di una polizza assicurativa a
copertura della responsabilita civile degli Ammirasori e dei Sindaci della Societirectors'
and Officers' Liability Insurance - D&O)jonché del Direttore Gener&l#-0O, in quanto ricopre il
ruolo di Dirigente Preposto alla redazione dei doenti contabili societari della Compagnia,
secondo i seguenti termini di massima:

a) Durata: 12 mesi, rinnovabili di anno in anno, siaorevoca dell'autorizzazione da parte
dell’Assemblea degli Azionisti;

b) Massimale: Euro 100 milioni per sinistro, in agg®gannuo e per periodo di copertura;

c) esclusione della copertura assicurativa per idiasolo e colpa grave;

d) Premio annuo: Euro 1,5 milioni circa.

E stato attribuito al’ Amministratore Delegato, GerBalbinot, ogni piti ampio potere per l'attuazgon
della deliberazione assembleare ivi incluso qudilldefinire, alla scadenza naturale di detta paliiiz
rinnovo della medesima alle migliori condizionirdercato, fermo restando che il premio annuo non
dovra superare, in conseguenza delle consueteutdzédni e degli adeguamenti della copertura
medesima che si rendessero necessari, un ammpataeg 30% dell'ultima annualita pagata.

4.6 Politiche retributive a favore dei responsabili e del personale di livello piu
elevato delle funzioni di controllo interno

Il pacchetto retributivo dei soggetti suindicat@mposto da una componente fissa e da una variabile
La quota fissa & adeguata rispetto al livello dipomsabilita e all'impegno richiesto, oltre che
appropriata a garantire I'autonomia e l'indipenderizhieste a tali ruoli.

La componente variabile € a breve termine e noollegata a risultati aziendali ma a valutazioni
qualitative, basate, ad esempio, sull’efficaciadedelzioni di controllo e della relativa reportistjc
sull’utilizzo efficiente delle risorse, sia econamé che umane, a disposizione.

Tenuto conto in particolare della natura degli tihieassegnati, del fatto che la componente vdgab
non e legata a valutazioni finanziarie e altrediademontare della stessa, non sono previste fatime
differimento. Si precisa inoltre che per tale catég di personale non € prevista I'erogazione di
componenti variabili basate su strumenti finanziari

Per quanto riguardabienefit sono garantite le medesime opportunita previstdlwertice aziendale,
illustrate nel capitolo 4.1.5.

Infine, rispetto alle politiche gia approvate I®D esercizio per tali ruoli, non sono state ajgper
modifiche alle medesime.
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5. Comunicazione interna delle politiche di remunerazione e dei relativi
processi

| criteri generali delle politiche di remuneraziorei processi di valutazione sono adeguatamente
formalizzati e la relativa documentazione deve resgasmessa in anticipo al personale interessato i
modo da garantire a quest’ultimo un’appropriatae/@ntiva informazione, nel rispetto dei diritti di
riservatezza e fatta salva I'applicazione dellaigigha che regola i rapporti di lavoro.

6. Politiche di remunerazione del gruppo assicurativo

A seguito dell’'entrata di vigore del RegolamentyA® n. 39/2011, le compagnie assicurative aventi
sede legale in ltalia e le principali societa steatali italiane appartenenti al gruppo assicurativo
facente capo ad Assicurazioni Generali hanno ddottaite le misure necessarie per portare
all'approvazione delle rispettive assemblee letjpbie di remunerazione in linea con quelle definite
dalla Capogruppo, secondo le indicazioni fornite gieest’'ultima nelllambito dei suoi poteri di
direzione e coordinamento.

Per quanto attiene, in generale, alla determinaze compensi spettanti ai membri dell’organo
amministrativo e dell’organo di controllo delle sta del Gruppo Generali aventi sede nel territorio
italiano, ciascuna societa applica le disposiziigsate in materia dal codice civile e dai relativi
statuti, alla luce delle indicazioni fornite dalapogruppo.

Inoltre, il Consiglio di Amministrazione della seth determina ed approva la componente fissa degli
emolumenti spettanti agli amministratori investitiparticolari cariche (Presidente, Vicepresidente
Amministratore Delegato) e stabilisce altresi lanponente variabile nellambito dellBalanced
Scorecardper gli amministratori muniti di deleghe operatigecondo modalita, obiettivi e termini
fissati d'intesa con Assicurazioni Generali.

Infine, con riguardo alla componente variabile egélta alL.ong Term Incentive Plarl Consiglio di
Amministrazione della societa recepisce e da atinazal relativo Piano approvato dall’Assemblea
degli Azionisti di Assicurazioni Generali, mentrindlividuazione dei destinatari & effettuata dal
Group CEOdi quest’ultima.

Analogo assetto djovernanceviene replicato nell’ambito delle societa del GrapGenerali aventi
sede legale all’estero, nel rispetto delle pecitdiatelle societa e degli ordinamenti locali.

In particolare, per quanto attiene ai contenutiedetlative politiche, il pacchetto retributivo dei
Country Managere dei Direttori Generali (o ruoli analoghi) dellei grincipali subholdingesterd &
costruito in maniera analoga a quello degli Amnimi®ri Delegati e Direttori Generali di
Assicurazioni Generali, pur essendo prevista inntaterritori, in considerazione delle specificita
normative locali, 'adozione di strumenti che wano criteri diversi per la misurazione dei rigtile
la corresponsione della componente variabile.

Gli obiettivi assegnati nell'ambito dei piani dicentivazione di breve e medio-lungo termine, ddile
essere predeterminati, oggettivi e facilmente naisiliy sono sia di tipo individuale, sia di terrmim
e/o Gruppo. Sono inoltre abitualmente ricompreai dti obiettivi qualitativi lacompliancee il
customer carenonché altri che rispondono ad una piu genetial@ith di mitigazione dei rischi
operativi attraverso il perseguimento di una maggedficienza ed efficacia di specifici processi.

8 Generali France S.A., Generali Deutschland Holdi®y Generali PPF Holding, Generali Espafia Holdieg
Entidades de Seguros S.A., Generali Holding VielhBa Generali Schweiz Holding.
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Nell’'ambito delle attivita volte ad assicurare tamplessiva coerenza delle politiche di remunerazion
all'interno del gruppo assicurativo, ai sensi detl 5 del Regolamento ISVAP n. 39/2011, il
Consiglio di Amministrazione, nella seduta del 2&lbraio 2012, ha emanato Ieirfee Guida del
Gruppo Generali in materia di politiche di remungi@n€ per le societa del gruppo assicurativo.
Scopo delle predette Linee Guida, gia richiamatgré@messa, € quello di calibrare adeguatamente tali
politiche alle specifiche realta del gruppo, in laggzione del principio di proporzionalita, e di
assicurare il rispetto delle disposizioni del Raguénto ISVAP n. 39/2011 anche alle societa con sede
legale all’estero, conformemente ai limiti previdéil quadro normativo locale.

Allo scopo di consentire alla Capogruppo di vedfeea posteriorila coerenza delle politiche di
remunerazione a livello di Gruppo e la loro cometipplicazione, le predette societd metteranno
annualmente a disposizione della medesima la douiaziene necessaria relativa alle stesse e alle
societa da queste controllate.

7. Verifiche ex anfe della funzione di Compliance di Gruppo e della
funzione di Risk Management di Gruppo

La funzione diComplianceha effettuato una valutazioms antedelle politiche di remunerazione al
fine di verificare la conformita delle medesimeeadlisposizioni del Regolamento ISVAP n. 39/2011,
dello Statuto, del Codice di Autodisciplina e deddize Etico del Gruppo Generali, in modo da
prevenire e contenere i rischi legali e reputadiona

In particolare, nellaRelazione al Consiglio di Amministrazione dell’ldvembre 2011 in merito alla
valutazione del livello di rispondenza dei sistadthiremunerazione in essere alle disposizioni del
Regolamento ISVAP n. 39 del 9 giugno 20Epprovata nel corso della seduta consiliare’dell
novembre 2011, sono confluiti anche gli esiti dekeifiche effettuate dalla funzione in relaziorka a
conformita delle politiche in essere nel 2011 rigpalle nuove norme regolamentari. In tale ambito,
piu nel dettaglio, la funzione ha identificato, haccoordinandosi con I'Area Risorse Umane di
Gruppo - funzione Sistemi Retributivi di Gruppo skeguenti aree di intervento: (i) individuazione di
criteri interpretativi adeguati volti all'identifazione del “personale” definito all’art. 2, comn)adel
Regolamento ISVAP n. 39/2011 nel concreto dellattstra organizzativa di Assicurazioni Generali e
delle societa controllate; (ii) necessita di meglédinire le condizioni che consentono alla Socdita
non erogare in tutto o in partebbnuso le azioni gratuite a fronte di un significatideterioramento
della situazione patrimoniale o finanziaria; (@9tensione a tutto il “personale” rilevante di d¢tiiedi
performanceche tengano conto in maniera ancor piu adeguallEespesizione ai rischi; (iv)
introduzione di adeguati limiti di importo al trathento dovuto per la risoluzione anticipata del
mandato degli amministratori, con definizione dgitda dei casi in cui tali somme non debbano
essere corrisposte.

La funzione ha quindi verificato che le politicherdmunerazione elaborate per il 2012, illustrate i
guesta sede, recepissero le indicazioni espredbami®to dei lavori volti alla redazione della
Relazione suindicata, ritenendole sostanzialmenfismeate alle disposizioni introdotte dal
Regolamento ISVAP n. 39/2011.

Inoltre, nell’ambito delle verificheex antedelle politiche di remunerazione, la funzione Risk
Managemenha collaborato nella messa a punto delle metiiciealcolo dellgperformanceaziendale
risk adjusted al fine di valutarne la coerenza con le stratadjiegestione dei rischi stabilite dal
Consiglio di Amministrazione.

Ai sensi dell'art. 23 del Regolamento ISVAP n. 32, nel corso del presente esercizio, I'attuazione
della politica di remunerazione approvata dall’Asbéea degli Azionisti ad aprile 2012 sara oggetto
di verifica da parte delle funzioni di controllaénno, ciascuna secondo le rispettive competenze.
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Sezione Il — Informativa sull’attuazione delle politiche retributive
Prima parte
1. Remunerazione dei membri del Consiglio di Amministrazione

L'organo assembleare ha deliberato che, con rifambm a tutto il triennio di durata in carica del
Consiglio di Amministrazione nominato dall’Assendlegegli Azionisti del 24 aprile 2010 - e pertanto
sino alla data di effettiva approvazione del bilan@lativo all’esercizio sociale che chiudera al 3
dicembre 2012 - a ciascun membro del ConsigliordnAnistrazione spetti:

1) il rimborso delle spese a pie di lista incontrate [p partecipazione alle sedute;

2) un compenso pari ad Euro 100.000,00 lordi annui, wo incremento del 50% per coloro che
siano membri del Comitato Esecutivo;

3) un compenso variabile, pari complessivamente a0@% dell’utile consolidato, fermo un limite
massimo complessivo pari ad Euro 300.000,00, datiipi in parti uguali tra i Consiglieri di
Amministrazione;

4) un gettone di presenza per ciascuna seduta deliglondi Amministrazione e del Comitato
Esecutivo pari ad Euro 4.000,00.

Relativamente all’esercizio sociale 2011 i compedei membri del Consiglio di Amministrazione

sono riportati nella tabella 1.

Per quanto riguarda gli amministratori che sonchanmembri di comitati consiliari, il Consiglio di

Amministrazione del 16 marzo 2011 ha deliberatoeloca dei compensi spettanti ai membri del

Comitato per l&Corporate Governance

Il dettaglio dei compensi definiti per I'eserciZZ011 per gli amministratori che sono anche membri d

comitati consiliari € riportato nella tabella 2.

2. Remunerazione del Presidente, degli Amministratori Delegati, dei
Direttori Generali e degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche

Per quanto riguarda gli emolumenti del Presidesitejcorda che il 6 aprile 2011 il dott. Cesare
Geronzi ha rassegnato le dimissioni; il Consiglio Alnministrazione ha provveduto quindi a
nominare in data 8 aprile 2011 il nuovo Presideiéa persona del dott. Gabriele Galateri di Genola
dopo aver proceduto alla sua cooptazione.

In particolare per quanto riguarda il dott. Geroniti Consiglio d’Amministrazione ne aveva
determinato il compenso fisso annuo per tutta latdudel mandato, stabilendo in Euro 3.300.000 gli
emolumenti complessivi per I'incarico di Presided& Consiglio di Amministrazione, compresivi di
quelli spettanti rispettivamente ai membri del Gglis di Amministrazione e del Comitato Esecutivo,
nonché del compenso per l'incarico di PresidenteCdenitato per le&Corporate Governangeltre ad
alcuni benefici aggiuntivi, tra i quali una copeet@assicurativa infortuni per il caso morte ed It
totale permanente. Per quanto riguarda la remuio@eazariabile, per il dott. Geronzi - al pari ditt

gli amministratori non muniti di deleghe esecutiveon erano stati previsti piani di incentivazione a
breve e a medio-lungo termine. Era stato inoltléodeato a suo favore, in caso di mancata conferma
nel ruolo di Presidente al termine del primo maaddtriconoscimento di un’indennita pari a due
annualita del compenso annuo lordo.

A seguito dellinterruzione anticipata dell'incasicda parte del dott. Geronzi, il Consiglio di
Amministrazione ha deliberato di attribuirgli in gignta alle indennita sopracitate un’ulteriore
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indennitauna tantum in ragione di quanto precede e tenuto conto adehdrattamento economico
per il residuo periodo biennale di durata dellaicgara cui il medesimo avrebbe avuto diritto,
I'ammontare complessivo riconosciuto al dott. Ger@nstato pari ad Euro 16.650.000.

Il dettaglio degli emolumenti relativi all’'eseroizgociale 2011 e riportato nella tabella 1.

Per quanto riguarda il dott. Galateri di Genola, ne¢desimo €& stato riconosciuto il seguente

trattamento economico:

1) un compenso fisso pari a lordi Euro 100.000,00 wango componente del Consiglio di
Amministrazione, incrementato nella misura del 5@% quanto componente del Comitato
Esecutivo;

2) la quota parte del compenso variabile spettant®mponenti del Consiglio di Amministrazione,
pari complessivamente allo 0,01% dell'utile cortdld, fermo un limite massimo complessivo
pari ad Euro 300.000,00, da ripartirsi in parti algtra tutti gli Amministratori;

3) un gettone di presenza per ciascuna seduta deligiondi Amministrazione e del Comitato
Esecutivo pari ad Euro 4.000,00.

Avuto inoltre riguardo agli esiti dell’analisi congpa sugli emolumenti percepiti da soggetti sia

italiani che esteri che ricoprono ruoli analoghaiziende assimilabili, per dimensioni e carattietis,

ad Assicurazioni Generali, € stato attribuito aédriente, in ragione dei poteri attribuitigli, un

ulteriore compenso di ammontare pari ad Euro 580l@@li annui.

A tale importo vanno aggiunti, limitatamente all@ata del mandato, alcubénefit pit precisamente:

= una copertura assicurativa relativa sia agli imfiorjprofessionali che alle malattie, sia per ilacas
di morte che per il caso di invalidita totale erpanente;

= una copertura assicurativa integrativa per le spasiarie, con caratteristiche equivalenti a guell
prevista per i dirigenti del Gruppo.

Si precisa che al Presidente, come da politicanii@fnel corso del 2011, non sono stati accordati
trattamenti di fine mandato, né sono stati conchmh il medesimo accordi che prevedano la
corresponsione di un’indennita in caso di cessaz#@micipata dall'incarico.

Il dettaglio degli emolumenti relativi all'eseraizsociale 2011 é riportato nella tabella 1.

Per quanto riguarda gli Amministratori Delegati,sfm che I'ammontare del relativo pacchetto
retributivo era stato rivisto gia nel corso del @0il Consiglio d’Amministrazione per I'esercizi®21

non vi ha apportato ulteriori modifiche, limitantio propria azione alla verifica dei risultati ottein
sulla base degli obiettivi assegnati per il tramddle BSC assegnate nel 2010, alla conseguente
determinazione della componente variabile da eegarmedesimi, nonché alla fissazione degli
obiettivi per il 2011 ai fini della corresponsiodella componente variabile a breve termine e adung
termine.

Il dettaglio degli emolumenti relativi all'eseroizgociale 2011 e riportato nella tabella 1.

Relativamente ai Direttori Generali, si evidenzie @ febbraio 2011 I'ing. Paolo Vagnone ha assunto
il ruolo di Country Managerper il Country Italy ed e stato contestualmente nominato Direttore
Generale; pertanto il Consiglio di Amministraziohe provveduto a determinarne il pacchetto
retributivo complessivo sulla base di comparaziomn ruoli analoghi presenti sia all'interno del
Gruppo, che sul mercato nazionale ed internaziofae quanto riguarda il Direttore Gener@IeD,
relativamente alla componente variabile della resnarione, il Consiglio di Amministrazione ha
verificato i risultati ottenuti sulla base degliiettivi assegnati per il tramite della BSC 2010 e
determinato conseguentemente la componente variaail erogare al medesimo; il Consiglio di
Amministrazione ha altresi fissato gli obiettivil20per entrambi i Direttori Generali.
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Relativamente agli altri Dirigenti con responsdéilstrategiche, sono stati riconfermati, o adeguati
seguito di cambiamento di ruolo, i pacchetti reitili in essere ed é stata determinata la retrinezi
complessiva del nuov@roup Chief Investment Officer

Infine, per quanto riguarda la proporzione tra amponenti della retribuzione di tali ruoli, si
evidenzia che il Consiglio gia nel 2010 aveva adottmisure atte a riequilibrare il rapporto tra
componente fissa e variabile, in particolare biando opportunamente la remunerazione variabile
nelle sue due componenti a breve e a medio-lurmgairnie nell’ottica di promuovere ulteriormente la
creazione di valore per gli azionisti; in tal senkargano consiliare ha continuato ad operare anch
nel 2011, individuando nel coinvestimento obbligaigoer tutte le fasce di potenziali destinatari
un’ulteriore misura di adeguamento.

Per quanto riguarda le informazioni di dettaglilatige alla componente variabile a lungo termine, s
rimanda all'apposito documento informativo elaborat sensi dell’art. 114is del T.U.F., integrato
dalle modifiche apportate dall'Organo Delegato ated27 luglio 2011, presente nel sito Internetadell
Compagnia nella sezion&bvernanceRelazione sulla Remunerazione”.

Il dettaglio degli emolumenti degli Amministratobelegati, dei Direttori Generali e degli altri
Dirigenti con responsabilita strategiche relatiVieaercizio 2011 é riportato nella tabella 1; d¥oelle
3.A e 3.B riferiscono sul LTIP; nella tabella 4 soriportate le partecipazioni degli Amministratori
Delegati, dei Direttori Generali e degli altri @jenti con responsabilita strategica.

3. Remunerazione dei componenti dell’Organo di controllo

Posto che per il Collegio sindacale la scadenzandeldato ha coinciso con I'esercizio sociale 2410,
Consiglio di Amministrazione ha verificato, per tilamite del Comitato per la Remunerazione,
'adeguatezza degli emolumenti allora corrisposii éro posizionamento rispetto a quelli degl
organi di controllo dei maggiodompetitorassimilabili per dimensioni e complessita ad Assizioni
Generali, tenendo altresi conto degli ulteriorilevanti compiti che sono stati attribuiti all’Onga di
controllo per effetto dell’entrata in vigore delcdeto legislativo 27 gennaio 2010 n. 39 in matdria
revisione dei conti annuali e consolidati.

L'Assemblea del 30 aprile 2011 ha riconfermato dgdatezza degli emolumenti corrisposti al
Collegio, deliberando in Euro 100.000 annui loddcompenso spettante ai Sindaci effettivi, per
ciascuno degli esercizi sociali 2011, 2012 e 2@8b8,una maggiorazione del 50% per il Presidente del
Collegio Sindacale.

Il dettaglio degli emolumenti relativi all'eseraizsociale 2011 é riportato nella tabella 1.
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Seconda parte

Tabella 1 — Compensi corrisposti ai componenti degli organi di amministrazione e di controllo, ai
Direttori Generali e agli altri Dirigenti con responsabilita strategiche

Compensi (in euro)

Soggetio Periodo per Emolumenti per la carica Ind. fine
Nome e cognome cuiestata  Scadenza Benefici  Bonus carica 0
Carica ricoperta ricoperta della Emolumenti Emolumenti Gettoni di Totale non e alti Alri  cessaz.
la carica carica fissi variabili "’ Presenza Emolumenti monetari incentivi compensi rapp. lavoro
Gabriele GALATERI DI GENOLA Totale  511.389 5036 68.000 584425 2.610
Presidente 8431122011 | PPV 401,806 401.806 2610
SRR Bil 2011 . - g
Membro CdA 8431122011 | APPSO 73056 5036 32000  110.091
Membro CE 8431122011 | PP 36508 36.000 72.528
Pres. Comitato per le Nomine e la Approvazione
Corporate Governance 29.4-31.12.2011 Bil 2011
Pres. Comitato per la Sostenibilita )
Approvazione
Saciale ed Ambientale 5.8-31.12.2011 Bil 2011
Vincent BOLLORE' Totale  150.000 5036 60.000  215.036
Membro CdA 1431122011 “PPIO™ 100,000 5036 44000  149.036
Membro CE 1431122011 | “PPIEOR 50,000 16.000 66.000
Francesco Gaetano CALTAGIRONE Totale  180.000 5036 92000  277.036
Membro CdA 1431122011 “PPIOEO% 100,000 5036 40000  145.036
Membro CE 1431122011 | “PPIREO% 50,000 36.000 86.000
Membro Comitato per gli Approvazione
Inv estiment 1.1-31.12.2011 Bizor  30.000 16.000 46.000
Alberto Nicola NAGEL Totale  156.164 5036 82000  243.200 °
Membro CdA 1431122011 “PPIOEO% 100,000 5036 44000  149.036
Membro CE 1431122011 “PPIOVO™ 50,000 36.000 86.000
Membro Comitato per le Nomine )
Approvazione
e la Corporate Governance 1.1-31.12.2011 Bil 2012 6.164 2.000 8.164
Giovanni PERISSINOTTO Totale  1.750.000 5036 116.000  1.871.036 480.000
Amm. Del. e Group CEO 1431122011 | “PP20% 1 00,000 800.000 240.000
- Ul <170l 1e Bil 2012 - b -
Membro CdA 1431122011 “PPIOVEO™ 100,000 5036 48000  153.036
Membro CE 1431122011 | “PPIOEO% 50,000 40.000 90.000
13112, , ) ) )
Presidente del Comitato per gli }
Approvazione
Investiment 1.1-31.12.2011 Bil 2012 28.000 28.000
Diretiore Generale 1.1-31.12.2011 800.000 800.000 240.000
Sergio BALBINOT Totale  1.650.000 5036 88.000  1.743.036 975.000
Amm. Delegato 1431122011 | AP0 700,000 700.000 455.000
- 17011 Bil 2012 - b -
Approvazione
Membro CdA 1.1-31.12.2011 isom  100.000 5036 48000  153.036
Membro CE 1431122011 “PPIOEO% 50,000 40.000 90.000
N e Bil 2012 . . -
Diretiore Generale 1.1-31.12.2011 800.000 800.000 520.000

(seque)
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(segue)
Compensi (in euro)
Soggetio Periodo per Emolumenti per la carica Ind. Fine
Nome e cognome cuiéstata  Scadenza Benefici  Bonus carica o
Carica ricoperta ricoperta della Emolumenti Emolumenti Gettoni di Totale non e altri Alti  cessaz.
la carica carica fissi  variabili ‘" Presenza Emolumenti monetari incentivi compensi rapp. lavoro
Cesare CALARI Totale 127.535 5.036  71.000 203.571
Membro CdA 1431422011 | AP0 400,000 5036 48000  153.036
Membro Comitato
Approvazione
Controllo e Rischi 16.3-31.12.2011 Bil 2012 23.836 18.000 41.836
Membro Comitato per
la Valutazione delle Operazioni A .
pprovazione
con Parti Correlate 16.3-31.12.2011 Bil 2012 3.699 5.000 8.699
Carlo CARRARO Totale 148.192 5.036  71.000 224.228
Membro CdA 1431122011 | PP 100,000 5036 44.000  149.036
Membro Comitato A .
pprovazione
Controllo e Rischi 1.1-31.12.2011 Bil 2012 30.000 22.000 52.000
Membro Comitato per
la Valutazione delle Operazioni A )
pprovazione
con Parti Correlate 1.1-31.12.2011 Bil 2012 18.192 5.000 23192
Menbro Comitato per la
Approvazione
Sostenibilita Sociale ed Ambientale  5.8-31.12.2011 Bil 2012
Diego DELLA VALLE Totale 100.000 5.036  36.000 141.036
Membro CdA 1431422011 | AP0 100,000 5036 36000  141.036
Petr KELLNER Totale 130.000 5.036  52.000 187.036
Membro CdA 1131122011 | AP0 400,000 5036 40.000  145.036
Membro Comitato per gli A )
pprovazione
Investiment 1.1-31.12.2011 Bil 2012 30.000 12.000 42.000
Angelo MIGLIETTA Totale 144.246 5.036  92.000 241.282
Membro CdA 1431122011 | AP0 400,000 5036 48000  153.036
Membro CE 16.331.12.2011 | “PPOO% 3,082 40.000 78.082
Membro Comitato 1.1-16.3.2011 Approvazione
Controllo e Rischi 16.12-31.12.2011 Bil 2012 6.164 4.000 10.164
Alessandro PEDERSOLI Totale 178.904 5.036  67.000 250.940
Membro CdA 1431122011 | PP 100,000 5036 40.000  145.036
Presidente del Comitato
Approvazione
Controllo € Rischi 1.1-31.12.2011 Bil 2012 50.000 22.000 72.000
Presidente del Comitato per la
Valutazione delle Operazioni Approvaziore
con Parti Correlate 1.1-31.12.2011 Bil 2012 22.740 5.000 27.740
Membro Comitato per le Nomine e Approvazione
la Corporate Governance 1.1-31.12.2011 Bil 2012 6.164 6.164
Lorenzo PELLICIOLI Totale 171.164 5.036  96.000 272.200
Membro CdA 1431122011 | P20 100,000 5036 44.000  149.036
Membro CE 1131122011 | APPTOEEOR 50,000 40.000 90.000
Membro Comitato per la Approvaziore
Remunerazione 1.1-31.12.2011 Bil 2012 15.000 10.000 25.000
Membro Comitato per le Nomine e Approvazione
la Corporate Governance 1.1-31.12.2011 Bil 2012 6.164 2.000 8.164

(segue)
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(segue)
Compensi (in euro)
Soggetto Periodo per Emolumenti per la carica Ind. fine
Nome e cognome cuiéstala  Scadenza Benefici  Bonus carica o
Carica ricoperta ricoperta della Emolumenti Emolumenti Gettoni di Totale non e alti Alri  cessaz.
la carica carica fissi variabili ‘'’ Presenza Emolumenti monetari incentivi compensi rapp. lavoro
Reinfried Helmut POHL Totale 100.000 5.036  28.000 133.036 3
Membro CdA 1431122011 “PPIO™ 100,000 5036 28.000  133.036
Paola SAPIENZA Totale 119.425 5.036 53.000 177.461
Membro CdA 1431122011 “PPIVO™ 100,000 5036 48.000  153.036
Membro Comitato
Approvazione
Controllo e Rischi 16.12-31.12.2011 Bil 2012 1.233 1.233
Membro Comitato per
la Valutazione delle Operazioni Approvazione
con Parti Correlate 1.1-31.12.2011 Bil 2012 18.192 5.000 23192
Paolo SCARONI Totale 144.356 5.036 57.000 206.392
Membro CdA 1431122011 “PPOO% 100,000 5036 40000  145.036
Presidente del Comitato per la
Approvazione
Remunerazione 1.1-31.12.2011 Bil 2012 20.000 10.000 30.000
Membro Comitato per le Nomine e
Approvazione
la Corporate Governance 1.1-31.12.2011 Bil 2012 6.164 2.000 8.164
Membro Comitato per
la Valutazione delle Operazioni Approvazione
con Parti Correlate 1.1-31.12.2011 Bil 2012 18.192 5.000 23192
Menbro Comitato per la
Sostenibilita Sociale ed )
Approvazione
Ambientale 5.8-31.12.2011 Bil 2012
Francesco Saverio VINCI Totale  141.917 5036 74000 2209537
Membro CdA 1431122011 “PPIOVEO™ 100,000 5036 48000  153.036
Membro Comitato per gli Approvazione
Investiment 1.1-31.12.2011 Bil 2012 30.000 18.000 48.000
Membro Comitato per la Approvazione
Remunerazione 16.3-31.12.2011 Bil 2012 11.917 8.000 19.917
Cesare GERONZI Totale 880.000 880.000 14.348 16.650.000
Presidente 1.1-6.4.2011 6.4.2011 826.667 826.667 14.348 16.650.000
Membro CdA 1.16.4.2011 6.4.2011 26.667 26.667
Membro CE 1.1-6.4.2011 6.4.2011 13.333 13.333
Presidente del Comitato per la
Corporate Governance 1.1-6.4.2011 6.4.2011 13.333 13.333
Ana Patricia BOTIN Totale 31.917 31.917
Membro CdA 1.1-4.4.2011 4.4.2011 25.753 25.753
Membro Comitato per la
Corporate Governance 1.1-4.4.2011 4.4.2011 6.164 6.164
Leonardo DEL VECCHIO Totale 23.507 6.000 29.507
Membro CdA 1.1-21.2.2011 | 21.02.2011 14.247 4.000 18.247
Membro CE 1.121.22011 | 21.02.2011 7123 7123
Membro Comitato per la
Remunerazione 1.1-21.2.2011 | 21.02.2011 2137 2.000 4.137
(segue)
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(segue)
Compensi (in euro)
Soggetio Periodo per Emolumenti per la carica Ind. fine
Nome e cognome cuiestata  Scadenza Benefici  Bonus carica 0
Carica ricoperta ricoperta della Emolumenti Emolumenti Gettoni di Totale non e alti Alti  cessaz.
la carica carica fissi variabili ‘' Presenza Emolumenti monetari incentivi compensi rapp. lavoro
Eugenio COLUCCI Totale 150.000 150.000
Presidente Collegio Sindacale 1431122011 | “PPIOEO% 150,000 150.000
Giuseppe Alessio VERNI' Totale 100.000 100.000 111.300 ¥
Sindaco Efletivo 1431122011 “PPIOVEO% 100,000 100.000
Gaetano TERRIN Totale 100.000 100.000 6.000 *
Sindaco Effetivo 1431122011 “PP0% 100,000 100.000
Raffaele AGRUSTI Totale  1.000.000 1.000.000 6 570.000
Direttore Generale 1.1-31.12.2011 1.000.000 1.000.000 6 570.000
Paolo VAGNONE Totale 715.556 715.556 200.000
Direttore Generale 7.2-31.12.2011 715.556 715.556 200.000
Altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche & Totale  3.542.401 3.542.401 33.901 1.690.000  40.000 4.050.000

1

w N

)
) Il compenso ¢ stato versato direttamente a Mediobanca
)
)

4) Compensi spettanti per le cariche di Presidente del Collegio Sindacale di Banca Generali,

Gli emolumenti v ariabili saranno liquidati dopo I'approv azione del Bilancio da parte dell'Assemblea degli Azionisti

| compensi per Generali Holding Vienna AG verranno determinati dall'assemblea generale della societa nel prosieguo dell'anno in corso

Europ Assistance ltalia, Generali Horizon, Genertellife, Genfid e di Sindaco Effettivo di Europ Assistance Service

Genertel ed Ums Immobiliare Genova

o

Compenso spettante per la carica di Sindaco Effettivo di Generali Inmobiliare Italia

=

Nel corso dell'esercizio 2011 gli altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche sono stati complessivamente 13

Si fa presente che I'assenza di dati numerici icapthe non € stato corrisposto alcun importo ajetigndicati.

Tabella 2 - Emolumenti dei membri dei Comitati consiliari - esercizio 2011

Ruolo

Compenso annuo
lordo (euro)

Gettone di presenza
per seduta (euro)

Membri del Comitato per la Remunerazione

Presidente del Comitato per la Remunerazione

Membri del Comitato per il Controllo e Rischi

Presidente del Comitato per il Controllo e Rischi

Membri del Comitato per le Nomine e la Corporate Governance sino al 15 marzo 2011
Presidente del Comitato per le Nomine e la Corporate Governance sino al 15 marzo 2011
Membri del Comitato per le Nomine e la Corporate Governance dal 16 marzo 2011
Presidente del Comitato per le nomine e la Corporate Governance dal 16 marzo 2011
Membri del Comitato per gli Investimenti

Presidente del Comitato per gli Investimenti

Membri del Comitato per la Valutazione delle Operazioni con parti correlate dal 2 febbraio 2011

Presidente del Comitato per la Valutazione delle Operazioni con parti correlate dal 2 febbraio 2011

15.000
20.000
30.000
50.000
30.000
50.000
nessun compenso
nessun compenso
30.000
nessun compenso
20.000
25.000

2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
nessun gettone
nessun gettone
2.000
2.000
5.000
5.000
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RELAZIONE SULLA REMUNERAZIONE

Tabella 3A - Piani di incentivazione basati su strumenti finanziari diversi dalle sfock option a favore dei
componenti dellOrgano di amministrazione, dei Direttori Generali e degli altri Dirigenti con
responsabilita strategiche

Strumenti finanziari assegnati negli Strumenti finanziari assegnati nel corso dell'esercizio Strumenti finanziari vested| Strumenti finanziari vested nelf Strumenti finanziari
esercizi precedenti non vested nel nel corso dell'esercizio e nos corso dell'esercizio e attribuibili di competenza
corso dell'esercizi attribuity dell'esercizio
A B (1) @) (€] @) ©) () ) ®) o) (10) ) (12)
Numero Numero e Numero e
tipologia di tipologial ~ Fair value alla) Prezzo di tipologiay
Nome e strumentj Periodo di strumentj data di Periodo d Data dif mercato| Numero e tipologia strumenti strument| Valore alla dataf
cognome Carica Piano| finanziari vesting| finanziar]  assegnazionef vesting| i i finanziari finanziar]  di maturazionef Fair value

(1) Compensi nella societa che
redige il bilancio Piano A (data
relativa delibera)

Piano B (data
relativa delibera)

Piano C (data,
relativa delibera)

(1) Compensi da controllate e
collegate Piano A (data
relativa delibera)

Piano B (data
relativa delibera)

La presente tabella non € stata compilata in quért®IP 2010 produrra i primi effetti a decorredall’'esercizio 2013
mentre il LTIP 2011 dal 2014; tali effetti non soquindi quantificabilia priori.

Tabella 3B - Piani di incentivazione monetari a favore dei componenti del’Organo di amministrazione,
dei Direttori Generali e degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche

(A) B) (1) @ © (O]
Nome e
cognome |Carica ] Piang Bonus dell'anno Bonus di anni precedenti Altri Bonus
(A) ®B) © (A) (B) ©)
Erogabile/Erogato| Differito]  Periodo di differimento| Non piu erogabili Erogabile/Erogati] ~ Ancora Differiti

(1) Compensi nella societa che
redige il bilancio Piano A (data
relativa delibera)

Piano B (data
relativa delibera)

Piano C (data
relativa delibera)

(1) Compensi da controllate e
collegate Piano A (data
relativa delibera)

Piano B (data
relativa delibera)

(Ill) Totale

La presente tabella non é stata compilata in quént®IP 2010 produrra i primi effetti a decorredall’esercizio 2013
mentre il LTIP 2011 dal 2014; tali effetti non soquindi quantificabilia priori.
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Tabella 4 - Partecipazioni dei componenti degli organi di amministrazione e di controllo, dei Direttori
Generali e degli altri Dirigenti con responsabilita strategiche

Numero azioni possedute
alla fine dell'esercizio

Numero azioni possedute
alla fine dell'esercizio in

Nome e Cognome Societa partecipata precedente  Numero azioni acquistate ~ Numero azioni vendute COrso
Gabriele GALATERI DI GENOLA Generali 11.500 11.500
Presidente dall'8.4.2011

Sergio BALBINOT Generali 12.729 12.729
Amministratore Delegato

Direttore Generale

Giovanni PERISSINOTTO Generali 38.922 50.000 88.922
Amministratore Delegato e Group CEO Banca Generali 25.000 25.000
Direttore Generale

Vincent BOLLORE' General 2028352 " 2028352 "
Francesco Gaetano CALTAGIRONE General 34.39.000 7 2.010.000 " 1.100.000 " 35.300.000 ¥
Leonardo DEL VECCHIO General 29.187.000 ¥ 29.187.000
Consigliere fino al 21.2.2011

Pe KELLNER General 31448841 " 314.700 " 14.079.199 " 17.684.342 "
Paolo SCARONI Generali 9.828 9.828
Francesco Saverio VINCI Generali 1372 " 1312 "
Eugenio COLUCCI Generali 1.979 1.979
Presidente Collegio Sindacale

Raffaele AGRUSTI Generali 18.931 13.491 32.422
Direttore Generale

Paolo VAGNONE General 2,500 2500
Direttore Generale

Altri Dirigenti con responsabilita strategiche Generali 109.088 6.766 102.32 ¥

1) Azioni possedute per il tramite di interposta persona giuridica

)
2) Di cui 34.275.000 possedute per il tramite di interposta persona giuridica
3) Di cui 35.185.000 possedute per il tramite di interposta persona giuridica

4) Di cui 29.172.000 azioni possedute per il tramite di societa di cui defiene, direttamente e indiretiamente, una quota pari al 100% in usufrutto vitalizio e 15.000 azioni possedute per il framite di

interposta persona fisica

5) Di cui 1.616 possedute per il tramite di interposta persona fisica
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