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REZIME

Ova Interna politika naknada Grupe (u daljem tekstu Politika) ima za cilj da osigura doslednu primenu Politike naknada na nivou
cele Grupe koju svake godine odobrava Skupstina Akcionara Assicurazioni Generali S.p.A.. Pre svega, ova politika definiSe na¢in
na koji ¢e nacela, pravila i standardi naknada obuhvacenih Politikom naknada usvojiti i primenjivati pravna lica Grupe, u skladu
sa lokalnim zakonima, propisima, kolektivnim ugovorima o radu, organizacionom strukturom i/ili radnim i poslovnim modelom.
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1 Recnik pojmova i definicije
Akronim/Termin Objasnjenje/Definicija

Administrativni,
upravni ili nadzorni
organ (AMSB)

AMSB (Administrative, Management or Supervisiory Body) oznac€ava ili administrativni organ ili, ako
postoji dvodomni sistem odbora koji se sastoji od upravnog organa i nadzornog organa predviden
nacionalnim zakonom znaci upravni organ ili nadzorni organ ili oba ova organa kako je navedeno u
relevantnom nacionalnom zakonu ili, ako niko nije naveden u relevantnom nacionalnom zakonu, upravni
organ.

AG Assicurazioni Generali S.P.A., italijansko drustvo za osiguranje i reosiguranje, listirano na Milanskoj
berzi, mati¢na kompanija Generali grupe.
OD AG Odbor direktora AG, koji ima najsira upravljacka ovlasc¢enja za ostvarivanje korporativnih ciljeva, a koji

ima podrSku Odbora koji su zaduzeni da savetuju, predlazu i istrazuju.

AGM (Annual General
Meeting)

Godisnja Skupstina akcionara AG

Kontrolisana pravna
lica

Pravna lica u kojima Grupa ne poseduje vecinski udeo (iznosi najmanje 50% +1).

Funkcija direktora za
ljudske resurse i
organizaciju na nivou
PJ/lokalnom nivou

Funkcija direktora za ljudske resurse i organizaciju na nivou PJ/lokalnom nivou ili relevantna funkcija
PJ/lokalna funkcija u skladu sa sistemom upravljanja na nivou PJ/lokalnom nivou.

Poslovne jedinice (ili
PJ)

Geografske oblasti i globalne linije biznisa u koje je Grupa organizovana u skladu sa najnovijim internim
dopisima.

Kontrolisana,
neregulisana
operativna pravna lica

Pravna lica Grupe koja ne podlezu prudencijalnom nadzoru, a koja imaju operativne procese.

Kontrolisana
neregulisana
preostala pravna lica
Grupe

Pravna lica koja ne podlezu prudencijalnom nadzoru, bez operativnih procesa.

Kontrolisana
regulisana pravna lica

Pravna lica Grupe koja podlezu prudencijalnom nadzoru, kao $to su osiguravajuc¢a drustva, banke,
penzijski fondovi i kompanije za upravljanje sredstvima, itd.

Datum izdavanja

Dan kada je interni akt Grupe usvojen.

lzuzecée od primene

Potpuno izuzece pravnog lica od usvajanja internog akta Grupe, usled neusaglasenosti sa lokalnim
zakonima, regulatornim zahtevima, dokumentovanim zahtevima odgovarajuc¢ih nadzornih organa ili
kolektivnim ugovorima o radu i/ili zbog pitanja proporcionalnosti.

Datum stupanja na

Datum od kog mora biti zapoceta realizacija internog akta Grupe.

snagu
gfun:arl;i" grupa (il Generali grupa ¢ija je matiCna kompanija Assicurazioni Generali S.p.A.

Generali IzveStaj o

Politici  naknada i

uplatama (ili Generali Generali Izvestaj o Politici naknada i uplatama usvojen od strane Godisnje Skupstine akcionara AG
Izvestaj o]

naknadama)

Sistem |_r_1tern|h prawla_ Sistem interne regulative Grupe koji €ine politike Grupe, smernice Grupe i tehni¢ke mere Grupe, prema
kompanije  Generali definiciii datoi U GIRS politici G

(GIRS) efiniciji datoj u politici Grupe.

GIRS alat za pracéenje

IT platforma koju koristi GHO za podrsku i praéenje statusa implementacije politika i smernica Grupe,
Sirom Grupe. GIRS alat za pracenje se nalazi na sledecem linku:
https://archer.generali.com/RSAarcher/Default.aspk

Rukovodece pozicije

Zaposleni na najviS§im pozicijama u Grupi koji daju znacajan doprinos rezultatima i implementaciji

(Global  Leadership strategije Grupe. Oni obezbeduju uskladivanje strategija, kaskadno prenoSenje i implementaciju,

Group ili GLG) usmeravanje i vodenje poslovne transformacije, kao i razvoj zajedni¢ke Generali kulture. Ova kategorija
obuhvata i pojedince koji spadaju u zaposlene relevantne na nivou Grupe i druge pojedince koji nisu u
toj kategoriji, ali spadaju u ostalu cilinu populaciju.

Generalni direktor

(CEO)  Grupe (ili

GCEO) / CEO Generalni direktor na nivou Grupe / poslovne jedinice / na lokalnom nivou, koji je glavno lice odgovorno

poslovne jedinice  za korporativno upravljanje Grupom/poslovnom jedinicom/pravnim licem

(CEO PJ) / lokalni

CEO (ili LCEO)

INTERNA POLITIKA NAKNADA GENERALI GRUPE
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Akronim/Termin
Sediste Grupe (Head
Office Grupe - GHO)

Objasnjenje/Definicija

Skup funkcija AG koji upravlja, kontrolide i podrzava poslovne jedinice u primeni strategije Grupe.

Pravno lice Grupe

Svaka pravno lice koja pripada Grupi i za koju vazi ova Politika Grupe

Upravni odbor Grupe
(Group Management
Committee ili GMC)

Tim rukovodilaca koji raspravlja o najvaznijim odlukama za Grupu i potvrduje predloge koje treba
dostaviti Odboru direktora AG, €ije se odluke i smernice prenose u okviru Grupe.

Korigovana neto dobit

Korigovana neto dobit Grupe prikazana u finansijskim izveStajima, korigovana izuzimanjem
nepredvidenih vanrednih stavki (zbog, na primer: amortizacije/ smanjenja ugleda (goodwill), zna¢ajnih
pravnih/ regulatornih/zakonskih promena, znacajnog uticaja promena u poreskim obra¢unima kao i
zbog dobitaka/ gubitaka nastalih aktivnostima spajanja i akvizicije — M&A) i odobrena od strane Odbora
direktora Assicurazioni Generali na preporuku Komisije za imenovanje i naknade.

.I.DglF';”:(,? Grupe il Interna politika naknada Generali grupe opisana u ovom dokumentu
. . Pozicije navedene u Politici Grupe, koje je definisao OD AG na osnovu njihovog uticaja na profil rizika i
Zaposleni relevantni - T o o
- strategiju Grupe, ukljuéujuc¢i ¢lanove GMC, ostale pozicije relevantne za Grupu, ostale pozicije
na nivou Grupe T S . oo -
relevantne za upravljanje rizicima, kao i direktore i relevantne zaposlene na kljuénim funkcijama.
Politika naknada Politiku naknada usvaja svake godine GodiSnja Skupstina akcionara AG i ona je sastavni deo Generali

Generali Grupe

IzveStaja o naknadama objavljenog na zvaniénom veb-sajtu kompanije: https://www.generali.com

Vis§i menadZzment na
nivou Grupe/PJ/na
lokalnom nivou

Generalni direktor (CEO), generalni menadzer i menadzeri zaduzeni za proces donoSenja odluka i
implementaciju strategije na nivou Grupe/poslovne jedinice/lokalnom nivou.

Implementacija

IzvrSenje svih radnji, u smislu organizacije, procesa, tokova informacija, IT alata i svih ostalih opcija
pokrivenih samim aktom.

Rok za
implementaciju

Datum do kada implementacija internog akta Grupe mora da bude zavr$ena.

Investicioni fondovi i

Drustva za kolektivno ulaganje osnovana u obliku autonomnih sredstava, podeljena u akcije, a kojima

instrumenti upravljaju kompanije za upravljanje i investicione strukture stvorene sa ciljem da prikupe kapital od vise
subjekata u cilju ulaganja u finansijske instrumente i/ili nekretnine.

IVASS Italian Insurance Supervision Institute — Italijanski institut za nadzor osiguranja, koji pruza adekvatnu
za8titu osiguranim licima i ima za cilj pravilno i oprezno upravljanje druStvima za osiguranje i
reosiguranje i o€uvanje stabilnosti finansijskog sistema i trzista.

IVASS ~uredba = br- , g5 redba br. 38 od 3. jula 2018. godine (IVASS uredba koja sadr#i odredbe o sistemu

38/2018.(ili IVASS K : fani

uredba) orporativnog upravljanja).

Zajednicko ulaganje

e Pravna lica osnovana pomocu posebnih sporazuma sa akcionarima, koji su definisani sa
partnerima.

Klju€ne funkcije

Aktuarska, Compliance, Upravljanje rizicima i Interna revizija Funkcija za spre€avanje finansijskog
kriminala, tamo gde je formirana, takode spada u klju¢ne funkcije.

Lokalni nivo

Nivo pravnog lica Grupe

Velika izmena

Svaka izmena i dopuna koja se uvodi u interni propis Grupe koji je ve¢ na snazi, a ne potpada pod
definiciju Manje izmene, npr: dodavanje, brisanje, zamena ili zna¢ajna dopuna principa i/ili odredbi, kao
izmene i dopune funkcija i zaduzenja, uskladenost sa razli¢itim eksternim regulatornim zahtevima,
izmena Nadlezne funkcije Grupe, sve izmene i dopune koje uti¢u na OD.

Manja izmena

Nesustinska izmena koja se uvodi u interni propis Grupe koji je ve¢ na snazi, tacnije:

o uskladivanje sa najnovijim Sablonima GIRS standarda prilozenim uz GIRS politiku Grupe;

e azuriranja koja odrazavaju formalne izmene u organizacionoj strukturi AG (fj. nazivi
funkcija/strukture/jedinica pod uslovom da poverena zaduZenja ostanu neizmenjena) a koja su ve¢
odobrena od strane relevantnih korporativnih organa AG i obelodanjena kroz interne dopise;

e azuriranja aneksa koji se odnose na standardne obrasce ili pratece tehniCke podatke, sve dok ne
uklju€uju dodatne sustinske elemente;

jeziCke ispravke (npr. greSke u kucanju)

Neto-novéani tok

Neto nov&ani tok raspoloziv na nivou mati¢ne kompanije u datom periodu, nakon zadrzavanja izdataka
i troskova kamata. Njene glavne komponente, razmatrane na gotovinskom osnovu, su: doznake od
zavisnih kompanija; rezultat centralizovanog reosiguranja; kamate na finansijski dug; troskovi i porezi
koje placa ili nadoknaduje mati¢na kompanija.

Pravna lica koja nisu
pod kontrolom Grupe

Pravna lica u kojima Grupa ne poseduje vecinski udeo (iznosi najmanje 50% +1)

Operativni profit Operativni profit predstavlja zaradu pre oporezivanja, bruto troSkove od pasive povezane sa poslovima
(prihodi iz poslovanja) finansiranja, poseban neto prihod od investicija i jednokratne prihode i troskove
Ostale pozicije Pozicije utvrdene u AG koje znacajno utiCu na strateski profil Grupe (a to su trenutno ove pozicije:

relevantne za Grupu

direktor za korporativne poslove i sekretar kompanije, direktor za spajanja i akvizicije).

INTERNA POLITIKA NAKNADA GENERALI GRUPE
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Akronim/Termin
Ostale pozicije
relevantne za rizike

Objasnjenje/Definicija
Lokalne pozicije utvrdene na osnovu znacaja uticaja na profil rizika Grupe (koje obi¢no obavljaju CEO,
CFO, CIO i CINSO i druge pozicije koje su zaduzene za jedan ili viSe rizika za znac¢ajnih Grupu).

Ostala cilina Pozicije navedene u Palitici Grupe za potrebe prudencijalnog nadzora, a prema tome §to pripadaju GLG

populacija klasteru, nivou njihove zarade (npr. pozicije relevantne za naknade) ili zbog primenjivosti odredenih
regulatornih zahteva na nivou odredene zemlje/kompanije.

Uc€esnik Cilina populacija koja uéestvuje u odgovaraju¢oj komponenti varijabilne naknade.

Regulatorna margina Odnos izmedu Prihvatljivih sopstvenih sredstava i kapitalnih zahteva za solventnost Grupe, oba

solventnosti izraGunata u skladu sa definicijama iz Direktive Solventnost Il. Sopstvena sredstva se utvrduju bez
predlozenih dividendi.

Relativan ukupan - . . . o vix - S

s . Ukupan povrac¢aj od ulaganja akcionarima, izraCunat kao promena trZziSne cene akcija, ukljuéujudi
povra¢aj ulaganja u R - " .
LT raspodele ili dividende ponovno uloZene u akcije, u poredenju sa konkurentnom grupom.

akcije (ili rTSR)

E:Ievantnl Zakﬁgzlneim Pozicije koje obavljaju kljuéne funkcije u kompanijama koje imaju najmanje 2,5% udela u kapitalnim

funkcijama ! zahtevima za solventnost Grupe, u skladu sa pristupom primenljivim za poslovne funkcije.

Odbor za naknade i
ljudske resurse

Odbor za naknade i ljudske resurse AG, formiran u skladu sa preporukama Zakonika o korporativnom
upravljanju (€lanovi 5 i 6) i odgovaraju¢im odredbama koje je izdao IVASS.

Pozicije relevantne za
naknade

Pozicije koje podrazumevaju prosecan paket zarada koji premasuje slede¢e pragove: osnovnu platu od
250.000,00 evra i ponder ciljne varijabilne naknade na ukupnu zaradu vec¢i od 60%.

Prihod od kapitala
prilagodenog riziku (ili
RoRC)

Prihod od kapitala prilagodenog riziku je indikator u€inka prilagoden riziku koji belezi profitabilnost
preduzeca analiziranu u odnosu na rizik koji stvara samo preduzeée. RoRC je odnos izmedu neto
rezultata poslovanja i proseénog SCR.

Kompanije relevantne
za rizik

Pravna lica Grupe koje imaju najmanje 2,5% uces$c¢a u kapitalnim zahtevima za rizik solventnosti Grupe
prema nivou znacaja u koncentraciji rizika definisanom odgovarajuc¢im politikama.

Solventnost Il (ili SII)

Skup zakonskih i regulatornin odredbi uveden nakon izdavanja Direktive 2009/138/EC Evropskog
parlamenta i Saveta od 25. novembra 2009. godine o zapo injanju i obavljanju poslova osiguranja i
reosiguranja, objavljenom u Sluzbenom listu Evropske unije 17. decembra 2009.

Odstupanje

Izuzeée od iliizmena i dopuna pravila, zahteva ili ograni¢enja navedenog u internom aktu Grupe, usled
neusaglasenosti sa lokalnim zakonima, regulatornim zahtevima, dokumentovanim zahtevima
odgovarajucih nadzornih organa ili kolektivnim ugovorima o radu i/ili zbog pitanja proporcionalnosti.

INTERNA POLITIKA NAKNADA GENERALI GRUPE
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2 Uvod

2.1 CILJEVI

Assicurazioni Generali je duzan da, u svojstvu osiguravajuéeg drustva koje posluje u ltaliji i matiéne kompanija Generali Grupe,
usvoji politiku naknada za AG i Grupu koja se jednom godi$nje dostavlja Skupstini akcionara na usvajanje (Politika naknada
Generali Grupe, kao $to je gore definisano).

Dalje, u svom svojstvu mati¢ne kompanije Generali grupe, Assicurazioni Generali je takode, na osnovu IVASS uredbe br. 38/2018,
duzna da obezbedi sveobuhvatnu usagla$enost politika i praksi u vezi sa naknadama koje primenjuje svako pravno lice iz Grupe
sa ovom Politikom naknada, da osigura da su adekvatno prilagodene lokalnim propisima u okviru granica kompatibilnosti sa
lokalnim pravnim okvirom i adekvatnim upravljanjem rizicima koji se javljaju na nivou Grupe u vezi sa primenom politika i praksi
koje se tiCu naknada u pravnim licima Grupe.

Distribucija GRIP Politike kompanijama Grupe uzima u obzir — izmedu ostalog — njihov zna€aj u smislu njihovih aktivnosti, profila
rizika i doprinosa riziku Grupe, u skladu sa odredbama zakona. Interna politika naknade Grupe opisana u ovom dokumentu kao
ima za cilj da politike naknada Grupe adekvatno kalibriSe prema specifi¢nim karakteristikama kompanija Grupe — ukljuujuéi one
sa registrovanim kancelarijama u inostranstvu — i da posStuje zahteve date u lokalnom regulatornom okviru.

Ova Interna politika naknada Generali grupe (,Politika®) predstavlja instrument kojim Assicurazioni General izvrSava svoje
obaveze kao mati€na kompanija: ona propisuje nacela i pravila za dodelu naknada iz ove Politike naknada za pravna lica Grupe
tako Sto identifikuje ciljnu populaciju (kako je definisano ispod) u okviru strukturiranog i detaljnog procesa koji izmedu ostalog
uzima u obzir uticaj na strateski i profil rizika Grupe.

2.2 USVAJANJE | REVIDIRANJE

Politiku Grupe usvojio je Odbor direktora Assicurazioni Generali S.p.A. na predlog CEO-a Grupe.

Ova Smernica Grupe se mora $to pre revidirati, a u svakom slu¢aju najmanje jednom godiSnje, kako bi bile unete novine u
zakonodavstvu, na trzistu i/ili u najboljoj praksi, strategiji i organizaciji Grupe.

2.3 DATUM STUPANJA NA SNAGU | ROK ZA IMPLEMENTACIJU

Datum stupanja na snagu ove Politike je 30. april 2023, uz godiSnje odobravanje Politike naknada od strane Skupstine akcionara.

Svaka azurirana verzija Politike objavljene u cilju unoSenja novina u Politici naknada stupa na snagu dana nakon usvajanja
azurirane verzije Politike naknada od strane Skupstine akcionara AG.

Politika se mora implementirati odmah, a najkasnije do 31. decembra 2023.

2.4 OBLAST PRIMENE

Ova Politika vazi za:
e  Assicurazioni Generali S.p.A.! (ukljucujudi i filijale AG);
e Kontrolisana regulisana pravna lica
e Kontrolisana, neregulisana operativna pravna lica

koji u svojoj organizaciji imaju bilo koju poziciju/osobu koja spada u najmanje jednu od kategorija uklju¢enih u ciljnu populaciju,
identifikovanu u okviru strukturiranog i detaljnog procesa koji razmatra, izmedu ostalog, uticaj na strateski i profil rizika Grupe.

Ova Politika Grupe ne vazi za:

e Kontrolisana neregulisana preostala pravna lica Grupe

!Kada je u pitanju Assicurazioni Generali S.p.A., s obzirom na aktivnosti regulisane POLITIKA i njihove potencijaine uticaje, dokument je takode
relevantan za odredbe italijanske zakonodavne uredbe 231/2001. Shodno tome, svako krSenje ove Politike mora se smatrati krSenjem
organizacionog i upravljackog modela AG i moze biti sankcionisano kako je u njoj predvideno. Svako ko postane svestan potencijalnog krSenja
organizacionog i upravljackog modela AG moze i treba da na to skrene paznju Nadzornom organu AG, osnovanom u skladu sa Zakonodavnhom
uredbom 231/2001.
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e Investicioni fondovi i instrumenti
e Pravna lica koja nisu pod kontrolom Grupe
e  Zajedni¢ka ulaganja

U skladu sa regulatornim okvirom, primena obaveznih zahteva u ovoj Politici Grupe je ograni€ena na zaposlene relevantne na
nivou Grupe.

Definisan je strukturisan proces za definisanje ciljne populacije za Politiku koji je doveo do identifikacije oblasti primene iste, kao
$to je opisano u odgovaraju¢em stavu (3).

Pravna lica koja pripadaju zemljama ili poslovnim jedinicama koje su, zbirno posmatrano, iznad granice materijalnosti rizika,
potpadaju pod ovu Politiku.

2.5 ODSTUPANJA | 1ZUZECA OD PRIMENE

Ako dode do neusaglaSenosti sa lokalnim zakonima, regulatornim zahtevima, dokumentovanim zahtevima odgovarajucih
nadzornih organa ili kolektivnim ugovorima o radu, ili ako se primenjuje princip proporcionalnosti?, lokalna Funkcija za ljudske
resurse i organizaciju, u dogovoru sa Funkcijom za ljudske resurse i organizaciju PJ, dostavlja Zahtev za odstupanje ili izuze¢e
od primene Funkciji za ljudske resurse i organizaciju Grupe. U tom cilju treba da popuni Aneks | — Obrazac zahteva za odstupanje
i izuzece od primene iz GIRS politike Grupe i da ga dostavi pomoc¢u GIRS alata za pracéenje.

Funkcija za ljudske resurse i organizaciju na nivou Grupe prikuplja i prati sve Zahteve za odstupanije iili izuze¢e od primene i
odmah daje Funkciji za ljudske resurse i organizaciju na lokalnom ili na nivou poslovne jedinice odgovaraju¢i fidbek. Direktor za
ljudske resurse i organizaciju Grupe o svim znacajnim odstupanjima i/ili izuze¢ima od primene obavestava Odbor direktora AG.

Lokalna Compliance funkcija obavlja evaluaciju zahteva za odstupanje/izuzeée od primene, kada do njih dolazi usled
neusaglasenosti sa zakonima i propisima koji su u njenoj nadleznosti.

2.6 IMPLEMENTACIJA, NADZOR | TOK INFORMACIJA

Funkcija za ljudske resurse i organizaciju na nivou Grupe je zaduzena za nadgledanje i pruzanje podrske prilikom implementacije
i nadzora Politike Grupe u celoj Grupi uz podrsku viSeg menadzmenta Grupe i Funkcije za ljudske resurse i organizaciju na nivou
poslovne jedinice.

Lokalna funkcija za ljudske resurse i organizaciju i lokalni vi§i menadZzment su zaduZeni za upravljanje procesom implementacije
Politike Grupe na lokalnom nivou u okviru svoje nadleznosti, uz koordinaciju Funkcije za ljudske resurse i organizaciju na nivou
poslovne jedinice.

Lokalna funkcija ljudske resurse i organizaciju je zaduzena da garantuje odgovarajuéi tok informacija o statusu usvajanja i
implementacije (videti Aneks V — Lista kljucnih zahteva za implementaciju) politike Grupe u okviru svoje nadleznosti.

Svaka relevantna organizaciona jedinica u okviru bilo kog obuhvaéenog pravnog lica Grupe mora odmah da obavesti
odgovarajuce kljuéne funkcije o svim ¢injenicama i/ili okolnostima u vezi sa ovom Politikom Grupe, koje mogu biti vazne za
obavljanje njihovih duznosti.

2U pogledu veli¢ine, unutrasnje organizacije, vrste, obima i slozenosti delatnosti pravnog lica Grupe.
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3 Ciljna populacija
U smislu ove Politike, obuhvacene su sledec¢e grupe populacija (ij. cilina populacija):
e  Zaposleni relevantni za Grupu — utvrdeni u skladu sa IVASS uredbom
e Ostala cilina populacija — utvrdena za potrebe interne organizacije i upravljanja Grupom

Lokalne funkcije za ljudske resurse i organizaciju su u potpunosti odgovorne za utvrdivanje ciline populacije i za ispravno
prenoSenje Politike Grupe na lokalni nivo. U tu svrhu, Lokalne funkcije za ljudske resurse i organizaciju moraju ukljuciti lokalne
klju€ne funkcije prema potrebi, svaka u skladu sa svojim nadleznostima i u skladu sa pravilima lokalne uprave i vaze¢im internim
i eksternim propisima.

Utvrdivanje pozicija koje pripadaju pomenutim grupama (klasterima) zasnovano je na strukturisanom i homogenom mapiranju — i
na nivou Grupe u na lokalnom nivou, kojim se integriSe (ali ne menja) aktuelna organizaciona klasifikacija Grupe imajuci u vidu
mapiranje rizika — u skladu sa IVASS uredbom

Proces mapiranja obuhvata razliCite korake i dimenzije sa glavnim fokusom na kriterijumima vezanim za organizaciju, rizike i
naknade.

Nasuprot tome, lokalno relevantno osoblje nije obuhva¢eno ovom Politikom Grupe.

Razli¢iti paketi naknada su kreirani za svaki klaster koji €ini ciljnu populaciju, prema sledecoj tabeli:

Ciljna populacija Relevantni stavovi ove Politike Grupe

Zaposleni relevantni na nivou Grupe

Clanovi Upravnog odbora Grupe
41,42,43,5,6i17
(Group Management Committee ili GMC)

Ostale pozicije relevantne za Grupu 41,42,43,5,6i7
Ostale pozicije relevantne za rizike 4.1, 4.2, 4.3 (gde je primenijivo), 5,61 7
) Direktor i relevantni zaposleni na kljuénim 44,5607
funkcijama

Ostala ciljna populacija

Clanovi Grupe za globalno liderstvo (GLG) 41,43,5,6i7
Pozicije relevantne za naknade 41,5617
Lokalne dodatne pozicije 41

3.1 ZAPOSLENI RELEVANTNI NA NIVOU GRUPE

U skladu sa vazec¢im zakonima i propisima, relevantni zaposleni utvrdeni na nivou Grupe, od strane AG (ako postoje): generalni
menadzeri, menadzeri za strateSke poslove, nadlezni saradnici i zaposleni na najviSem nivou u klju¢nim funkcijama i druge
kategorije zaposlenih ¢ija aktivnost moze da ima znatan uticaj na profil rizika Grupe koji se utvrduje tako $to se razmatra, izmedu
ostalog, pozicija, nivo odgovornosti, nivo u hijerarhiji, posao koji se obavlja, delegirana ovlas¢enja, iznos naknade koju dobija, kao
i moguénost da preuzima rizik, generiSe profit ili da ima znatan uticaj na druge raunovodstvene stavke.

Nakon procesa identifikacije koji je izvrSio AG, zaposlene relevantne na nivou Grupe ¢ine:

o Clanovi Upravnog odbora Grupe: tim rukovodilaca sastavljen koji raspravlja o najvaznijim odlukama za Grupu i
potvrduje predloge koje treba dostaviti Odboru direktora AG, Cije se odluke i smernice prenose u okviru Grupe;

e Ostale pozicije relevantne za Grupu: pozicije utvrdene u AG sa znatnim uticajem na strateski profil Grupe;
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e Ostale pozicije relevantne za rizike: lokalne pozicije utvrdene na osnovu njihovog uticaja na profil rizika Grupe (obi¢no
CEO, CFO, CIO i CINSO - ako postoje, ili njima ekvivalentne pozicije — ili druge pozicije koje su zaduzene za jedan ili
viSe znacajnih rizika Grupe u okviru tih pravnih lica Grupe, koji imaju udeo od najmanje 2,5% u kapitalnim zahtevima za
rizik solventnosti grupe — tj. pravna lica relevantna za rizik, videti Aneks IV - Lista pravnih lica relevantnih za rizik);

Direktor i relevantni zaposleni na kljuénim funkcijama: pozicije zaduzene za klju¢ne funkcije Grupe i klju¢ne funkcije pravnih
lica relevantnih za rizik.
Ovu podelu je napravio AG prema vazeéim regulatornim odredbama i imajuci u vidu posebno sledeci proces i kriterijume:

e Prvu procenu organizacije koja se vrSi na nivou Grupe u cilju utvrdivanja pozicija ¢lanova Upravnog odbora Grupe,
direktora kljuénih funkcija Grupe i drugih pozicija relevantnih za Grupu;

e  Procenu rizika, koja se vr$i pomocu evaluacije doprinosa svakog pravnog lica Grupe Kapitalnom zahtevu za solventnost
Grupe, kako bi se utvrdila pravna lica relevantna za rizik, pre svega ona koja doprinose sa najmanje 2,5% 2 Kapitalnom
zahtevu za solventnost Grupe (videti Aneks IV - Spisak pravnih lica relevantnih za rizik);

e Druga procena organizacije u okviru pravnih lica relevantnih za rizik kako bi se utvrdile:

o Pozicije koje efektivno upravljaju znacajnim rizicima Grupe (prepoznatim u okviru kreditnih, finansijskih,
operativnih i underwriting rizika) $to vodi ka utvrdivanju “Ostalih pozicija relevantnih za rizik;

o Direktor i relevantni zaposleni na klju¢nim funkcijama.

Konkretno, lokalni direktor za upravljanje rizicima i lokalne Compliance funkcije, kao i sve druge relevantne lokalne klju¢ne funkcije
(ako je primenljivo) moraju biti ukljuene u proces za jaCanja i nadgledanja ukupne uskladenosti lokalnog mapiranja i za
obezbedivanje uskladenosti poslovanja sa lokalnim regulatornim okvirom.

3.2 OSTALA CILINA POPULACIJA

Grupa posebnu paznju posvecuje procesima upravljanja i odredivanja naknada u vezi sa dodatnim kljuénim pozicijama Grupe u
okviru pravnih lica Grupe, ¢ak i ako nisu direktno mapirane u okviru zaposlenih relevantnih za Grupu, posto ne upravljaju
relevantnim rizicima Grupe.

Zbog toga ova Politika vazi za svakog zaposlenog koji pripada odredenoj grupi (klasteru):
e  GLG koji nije ve¢ uklju¢en medu zaposlene relevantne za Grupu;
e Pozicije relevantne kada su u pitanju naknade.

Za pojedince koji spadaju u ove kategorije vaze opsta nacela koja vaze za svu ciljnu populaciju (kao $to je opisano u stavu 4.1 u
nastavku).

Pored toga, kako bi se garantovala uskladenost sa lokalnim propisima za odredene sektore, pravnim licima Grupe je dozvoljeno
da ukljuce lokalne Dodatne pozicije u klaster Ostala cilijna populacija u okviru njihove politike naknada uz postovanje obaveznih
lokalnih odredbi i/ili odredbi koje su vezane za odredenu delatnost. Ukljucivanje lokalnih Dodatnih pozicija mora biti uredno
opravdano, uz dostavljanje prethodnog obavesStenja direktoru Funkcije za ljudske resurse i organizaciju
(Group_Reward@Generali.com).

3.3 ZAPOSLENI RELEVANTNI NA LOKALNOM NIVOU

Da bi se obezbedila uskladenost sa lokalnim vazec¢im zakonima i propisima koji su na snazi s vremena na vreme na lokalnom
nivou, od pravnih lica Grupe moze se zahtevati da odaberu dodatno osoblje ,relevantno za upravljanje rizicima“ samo na lokalnom
nivou (zaposleni relevantni na lokalnom nivou). Utvrdivanje tih zaposlenih obavlja se uz u¢eSée lokalne funkcije za kontrolu
uskladenosti poslovanja (Compliance) i lokalnog direktora za upravljanje rizicima (LCRO), a na osnovu direktnog ili indirektnog
znacajnog uticaja na strateSko usmerenje pravnog lica Grupe, u smislu bar pozicije, zaduZenja, mesta u hijerarhiji, aktivnosti,
delegiranih ovladc¢enja i lokalnih naknada. Za zaposlene relevantne na lokalnom nivou ne vaZi ova Politika Grupe, ve¢ samo
lokalne politike naknada.

8 U skladu sa znacajem u koncentraciji rizika koje definise IVASS (reg. 30) i OD AG (Politika za upravljanje koncentracijama rizika), 5% bi bio
stepen velikog znacaja. Interni model materijalnosti Grupe propisuje da je minimalan (nizi) nivo 2,5% (prag).
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4 Struktura naknade

Ciljna populacija ¢e primati ukupan paket naknada koji se sastoji od fiksne naknade, varijabilne naknade“i posebnih pogodnosti.

Paketi naknada se razlikuju zavisno od referentnog organizacionog klastera.

4.1 OPSTI PRINCIPI NAKNADE PRIMENLJIVI NA CELOKUPNU CILJNU POPULACIJU®
Ova politika definiSe opste principe koji ¢e se — u skladu sa lokalnim propisima — primenjivati na celokupnu ciljnu populaciju:

o fiksna i varijabilna naknada moraju biti uravnotezene tako da fiksna komponenta predstavlja dovoljno visok udeo u
ukupnoj naknadi tako da garantuje potpunu fleksibilnost varijabilne komponente naknade;

e ukupan iznos varijabilne komponente naknade® se bazira na kombinaciji procene ukupnog uc¢inka pojedinca, poslovne
jedinice i pravnog lica Grupe;

e znacajan deo varijabilne komponente naknade® bice odlozens: period odlaganja ne moze biti kraci od tri godine a u
skladu sa prirodom poslovanja, prate¢im rizicima i aktivnostima predmetnih zaposlenih;

e prilikom procene ucinka pojedinca uzimace se u obzir i finansijski i nefinansijski kriterijumi;

e merenje u€inka mora da obuhvati korekciju naknade nanize (malus i mehanizam povraéaja finansijskih sredstava, koji
su detaljno objasnjeni i nastavku) za izloZenost trenutnim i buduéim rizicima, uzimajuci u obzir profil rizika i cenu kapitala
kompanije;

e strategije licne zastite od rizika (hedzinga) ili osiguranje naknade i osiguranje od odgovornosti (koje oslabljuje efekte
uskladivanja rizika koji su sastavni deo aranZmana isplate naknada) su zabranjeni;

e za sve varijabilne komponente* definisan je maksimalan limit;
e za sve odluke o visini naknada u obzir se uzimaju trZidni podaci;

e nijedno lice koje pripada ciljnoj populaciji ne moze da prima naknadu i/ili proviziju za prisustvovanje za druge mandate
koji su im je AG dodelio u zavisnim kompanijama, pravnim licima i udruZenjima, osim u slu€¢aju posebnog izuzetka, koji
mora biti uredno opravdan, formalizovan i ovla§¢en od strane relevantnih korporativnih organa.

Ne dovodedi u pitanje primenu gorenavedenih principa, definisanje paketa naknada koji se isplacuju svim kategorijama ciljne
populacije koja nije Upravni odbor Grupe (GMC) i Grupa za globalno liderstvo (GLG) se vrsi na lokalnom nivou.

Pored toga i ne dovodeci u pitanje primenu gorenavedenih opstih principa, Lokalne funkcije za ljudske resurse ili one na nivou
poslovnih jedinica moraju unapred da obaveste funkciju direktora ljudskih resursa i organizacije (Group Reward@ Generali.com)
o svakom predlogu, reviziji, intervenciji ili sporazumu o naknadi, koji uklju€uju lica sa fiksnim primanjima koja iznose 250.000 € ili
vise.

Definisane su ad hoc odredbe za direktore i relevantne zaposlene u klju€nim funkcijama koji pripadaju ciljnoj populaciji, na nacin
opisan u stavu 4.4.

4Gde je predvideno.

5Ne uklju¢uje direktore i relevantne zaposlene na kljuénim funkcijama, za koje su odredene posebne odredbe koje uzimaju u obzir njihovu
nezavisnu ulogu.

5 Ovo vazi, u okviru ostale ciline populacije, samo za GLG.
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4.2 STRUKTURA NAKNADE ZA ZAPOSLENE RELEVANTNE ZA GRUPU®

Ne dovodecdi u pitanje opSte principe utvrdene u stavu 4.1 ove Politike, paket naknada koji pravna lica Grupe dodeljuju licima koja
su klasifikovana kao zaposleni relevantni za Grupu mora biti u skladu sa nacelima podrobnije opisanim ispod. Preciznije:

e paket naknada se jasno utvrduje tako da postoji ravnoteza izmedu fiksnog i varijabilnog dela naknade kako bi se
podstaklo ostvarivanje rezultata koji su odrZivi na duZi rok;

e paket naknada ima strukturu koja obezbeduje ravnotezu izmedu potrebe da se na adekvatan nacin podstakne
ostvarivanje najboljih rezultata u interesu Grupe i, istovremeno, da se garantuje, kroz usvajanje nekoliko mera
predostroznosti i zastite, zdravo i mudro upravljanje u skladu sa regulatornim okvirom;

o cilini“ paket naknada definisan je sa ciliem odrzavanja konkurentnog nivoa izmedu srednjeg i gornjeg kvartila specificnog
referentnog trzista, pri éemu je pojedinacno pozicioniranje povezano sa procenom ucinka, potencijala i strateSkog uticaja
na poslovanje poslovnog, prema segmentisanom pristupu;

e varijabilna komponenta* se sastoji od godi$njih i odloZenih planova podsticaja baziranih na pokazateljima ucinka
prilagodenim rizicima pojedinacne kompanije i grupe, koji takode obuhvataju zahteve u pogledu odrzivosti poslovanja u
smislu preuzetih rizika,;

e strukture plana podsticaja definiSu prag koji je vezan za finansijski polozaj kompanije i njeno upravljanje rizicima, kao i
pokazatelje rizika, malus i mehanizma povraéaja finansijskih sredstava, kao i zabranu hedzinga;

e ocekivan ucinak je jasno definisan kroz strukturisan i jasan sistem upravljanja u¢inkom.
e  Ukupna varijabilna naknada (koja sadrzi godiSnju komponentu u gotovini i odlozenu komponentu, u akcijama);
o sastoji se najmanje 50% od akcija;

o strukturisana je prema procentima i periodima odlaganja podeljenim na osnovu grupe (klastera’) populacije
korisnika. Preciznije:

= za ¢lanove Upravnog odbora Grupe (GMC) najmanje 60% ukupne varijabilne naknade se odlaze na
period od najmanje 5 godina’

= za ostale relevantne zaposlene, najmanje 40% ukupne varijabilne naknade se odlaze na period od
najmanje 3 godine.

KOMPONENTE UKUPNE CILINE NAKNADE

FIKSNA VARIJABILNA

FIKSNA NAKNADA + GODISNJA ODLOZENA

(na godiSnjem nivou) (GERYELX[LILE)]

Struktura paketa naknade se analizira sa ciljem kako bi bilo sigurno da je fiksna komponenta naknade uskladena sa varijabilnom
komponentom naknade i dodatnim beneficijama kao podsticaj rukovodiocima da se u potpunosti posvete ostvarivanju odrzivih
rezultata. Jo§ konkretnije, naknada se odreduje kao iznos koji ne daje podsticaj za preduzimanje neprikladnih rizika od strane
menadzera, a koji istovremeno omogucava, u teorijskom slu¢aju da su ispunjeni relevantni uslovi, efikasnu primenjivost konkretnih
ex-post mehanizama korekcije (malus i povracaj finansijskih sredstava) na varijabilnu komponentu naknade.

“Ista struktura treba da vazi i za cilinu populaciju sa varijabilnom komponentom od najmanje 70% ukupne naknade.
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Sto se tiGe procene beneficija, trzista se konstantno prate kako bi se postigla uskladenost sa glavnim trzi§nim praksama, pomoéu
anketa koje se rade po stru¢nim sektorima, linijama biznisa i geografskim podrucjima.

Ne dovodeci u pitanje primenu gorenavedenih principa, definisanje paketa naknada koji se isplaéuju svim kategorijama ciljne
populacije koja nije Upravni odbor Grupe (GMC) i Grupa za globalno liderstvo (GLG) se vrSi na lokalnom nivou.

Definisane su ad hoc odredbe za direktore i relevantne zaposlene u kljuénim funkcijama koji pripadaju ciljnoj populaciji.

4.3 PAKET NAKNADA ZA CLANOVE GMC | GLG®

4.3.1 Fiksna naknada

Fiksna komponenta naknade se utvrduje i koriguje vremenom uzimajuci u obzir ulogu i njoj dodeljene odgovornosti kao i iskustvo
i vestine svakog rukovodioca pojedinac¢no.

Ponder fiksne komponente naknade mora biti dovoljan da privu€e i zadrzi zaposlene i, istovremeno, da bude dovoljna naknada
za odredenu poziciju, ¢ak u slu¢aju da ne dode do isplate varijabilne komponente usled neostvarenja rezultata pojedinca,
kompanije ili Grupe. Ovim se smanjuje moguc¢nost za ponasanje koje nije u skladu sa okvirom prihvatljivog nivoa rizika kompanije.

Kao Sto je slu€aj i sa drugim komponentama paketa naknada, nivo fiksne naknade se takode procenjuje na godiSnjem nivou u
odnosu na trzisSne trendove.

4.3.2 Varijabilna naknada

Varijabilnom naknadom se nastoji da se motiviSu rukovodioci da ostvaruju poslovne ciljeve stvaranjem direkine veze izmedu
podsticaja i:

e ciljeva Grupe, takode i kroz definisanje matrice za ,Funding Pool” kako bi se garantovala uskladenost godi$njih bonusa
za top menadzment sa rezultatima Grupe, u smislu operativnog rezultata Grupe i korigovane neto dobiti;

o ciljeva —ifinansijskih i nefinansijskih — postavljenih na nivou poslovne jedinice, zemlje ili funkcije, kao i na individualnom
nivou.

Ucinak se procenjuje multidimenzionalno, a to je pristup koji uzima u obzir, zavisno od vremena za procenu, rezultate koje su
ostvarili pojedinci, strukture u kojima oni rade, kao i rezultate Grupe u celini.

Uticaj varijabilne komponente na ukupnu naknadu varira u zavisnosti od organizacionog nivoa, mogucnosti direktnog uticaja na
rezultate Grupe i uticaj pojedinaéne pozicije na poslovanje. Pored toga, vremenski horizont obracuna i isplate varijabilnih naknada
razlikuje se u zavisnosti od uloge, u skladu sa kriterijumima koji su detaljnije navedeni u nastavku.

Smernice Grupe o varijabilnoj komponenti naknade obezbeduju uskladenost sa regulatornim zahtevima i preporukama koje se
odnose na klju€ne funkcije.

Pojedinacni ugovori sa zaposlenima koji spadaju u ciljnu populaciju, obi¢no sadrze konkretne pojedinosti u pogledu varijabilne
komponente naknade, i godiSnjeg i odloZzenog dela.

Po pitanju varijabilne naknade, Politika propisuje usvajanje planova podsticaja — i godisnjih i odlozenih.

Svi planovi za podsticanje varijabilne naknade — bilo da je godiSnja ili odloZzena — obuhvataju mehanizme malusa i povracaja
finansijskih sredstava, kao i zabranu hedzing strategija, kao to je detaljno opisano u stavu 6 u nastavku.

Sto se tie planova podsticaja, konaéna procena nivoa postizanja ciljeva takode ukljuduje procenu integriteta u ponasanju
pojedinca (u skladu sa odredbama Kodeksa pona$anja), uskladenost sa regulatornim odredbama koje se primenjuju na opseg
aktivnosti kojima pojedinac upravlja, zavrSetak obavezne obuke i primena korektivnih mera definisanih u okviru poslova revizije i
kontrole uskladenosti poslovanja (compliance). Ova procena treba da se izvrdi i koristi kao mehanizam za kalibraciju ili povracaj
finansijskih sredstava, ako je potrebno.

Osim posledica u smislu varijabilne naknade, svako ko poku$a da prekrsi ili prekrsi interne i/ili eksterne regulatorne odredbe
primenljive na opseg aktivnosti kojima upravlja pojedinac, podleze mogucéim disciplinskim merama zavisno od ozbiljnosti
ponasanja i u skladu sa lokalno primenljivim zakonima o radu (npr. od pisma upozorenja do otkaza).

8Koji spadaju medu zaposlene relevantne za Grupu ili drugu cilinu populaciju.
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U skladu sa evropskim regulatornim okvirom (Solventnost Il), pravno lice Grupe zahteva od korisnika planova godiSnjih i odloZenih
podsticaja — kroz specijalne klauzule u ugovorima koji se odnose na planove podsticaja — da ne koriste strategije licne zastite od
rizika ili osiguranja (poznate kao ,hedzing“) koje mogu izmeniti ili oslabiti efekte uskladivanja rizika koji su sastavni deo
mehanizama varijabilnih naknada.

Procesom definisanja i doslednog sprovodenja politike naknada za kompanije iz Grupe se upravlja u okviru procesa korporativnhog
upravljanja Grupom, takode kroz usvajanje konkretnih internih politika uzimajuci u obzir okolnosti na lokalnom nivou/u odredenom
sektoru preduzeca, obraéajuci posebnu paznju ne samo na regulatorne zahteve, lokalne prakse u smislu nivoa, srazmere izmedu
osnovne plate i podsticaja (pay-mix) i prihvatljivosti zaposlenih za planove podsticaja sa ciliem da se obezbedi da paketi naknada
budu konkurentni na lokalnim trZiStima, te da se time privuku najbolji zaposleni.

Planovi kratkoroénih i dugoroénih podsticaja grupe se razvijaju u skladu sa pravilima plana koje nakon datuma ove politike izda
direktor Funkcije za ljudske resurse i organizaciju.

Godisnja gotovinska komponenta varijabilne naknade — Plan kratkoro¢nih podsticaja (STI)

Godisnja gotovinska komponenta varijabilne naknade se sastoji od tzv. Kratkoro€nih podsticaja (STI) baziranih na proceni u¢inka
tokom perioda od godinu dana, kojim se obezbeduje isplata gotovinske naknade, shodno postignutim unapred definisanim
ciljevima.

Godisnji plan podsticaja ima za cilj da poveZe podsticaj sa efektivnim u¢inkom kako pojedinaca tako i Grupe u celini, kroz:

e Grupnifond (Funding Pool) — definisanje i kona¢na procena ukupnog budzeta (poznato kao “grupni fond”) koji ima
opseg od minimalne do maksimalne vrednosti u odnosu na postignute rezultate Grupe (Korigovana neto dobit Grupe i
Rezultat poslovanja Grupe). Konacna procena Grupnog fonda zavisi od prethodne provere minimalnih zahteva
solventnosti. Varijabilna komponenta se nece isplacivati ako se ne ostvari minimum potrebnih rezultata Grupe, bez obzira
na pojedinacne rezultate;

e ucinak pojedinca: procena ucinka pojedinca koji ostvare uc¢esnici u Planu kratkoro¢nih podsticaja (STI) u pogledu ciljeva
definisanih u Sistemu uravnotezenih pokazatelja (balanced scorecards — BSC), uz dodelu ocene ucinka;

e kalibracija uéinka: revizija sveukupnog uspeha koji su postigli pojedinci tokom sastanka na kojem se vrsi kalibracija
kada se rezultati koji su pojedinci ostvarili mere u odnosu na druge uloge (pozicije) i u kontekstu njihovih referentnih
trzista i uskladeno$¢u sa procesima vezanim za uskladenost poslovanja (compliance)/reviziju, kodeks ponasanja i
upravljanje;

e pojedinacne isplate: definicija pojedinacne godi$nje isplate prema STI za svaku ,ocenu” ucinka, uzimajuéi u obzir
ukupan raspoloziv grupni fond i raspodelu u€inka kao procenta pojedinacne osnovne zarade.

Sveobuhvatna procena koja proisti€e iz plana godiSnjih podsticaja je balansirana, povezana sa rezultatima Grupe i pojedinca i
odrazava fer primenu na nivou cele Grupe, utvrdenu revizijom zajedni¢kog uc€inka tokom sastanka na kojem se vrsi kalibracija.

Grupni fond

Grupni fond predstavlja ukupan iznos koji se stavlja na raspolaganje na po€etku svake finansijske godine za isplatu kratkoro€nih
podsticaja za ¢lanove Upravnog odbora Grupe (GMC) i ¢lanove Grupe za globalno liderstvo (GLG) na osnovu ucinka Grupe.
Mehanizam grupnog fonda garantuje potpunu uskladenost individualnog ucinka i podsticaja sa ukupnim rezultatima Grupe.

Maksimalni iznos grupnog fonda je ograni€en na 150% zbira pojedinacnih osnovnih zarada, odnosno iznosa varijabilne naknade
koja se ispla¢uje pojedinacnim korisnicima po STI planu, ukoliko se postignu ciljani rezultati.

Grupni fond se definiSe metodom linearne interpolacije na osnovu nivoa ostvarenja korigovane neto dobiti Grupe i rezultata
poslovanja Grupe u okviru opsega utvrdenim matricom finansiranja (prikazana u Tabeli ispod). Grupni fond svakom slu¢aju
podleZe ostvarivanju minimalne donje granice Regulatorne margine solventnosti. Ova granica iznosi 130%° za 2022. godinu, $to
je limit postavljen imajuci u vidu ,krajnji limit“ definisan u Okviru prihvatljivog nivoa rizika Grupe (RAF), odobrenog od strane OD

®Grani¢na vrednost moze biti predmet revizije ukoliko nastupe vanredne promene u makroekonomskim uslovima ili pogor$anje finansijskog
scenarija. U slu€aju prestanka vanrednih okolnosti, Odbor ¢e ponovo procenjivati sveukupnu objektivnost i doslednost sistema podsticaja (poznata
kao ,Klauzula o nepovoljnoj trziSnoj promeni®).
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AG u decembru 2021. godine.

Osim toga, Odbor direktora AG moze definisati umanjenje raspolozivog grupnog fonda kada je Regulatorna margina solventnosti
ispod granice ,mekog limita“ utvrdenog RAF-om kao 150% - ali jo$ uvek iznad ,krajnjeg limita“ od 130%.

Group Operaling Result
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Stvarna sredstva raspoloziva za isplatu kratkoro¢nih podsticaja (STI) se utvrduju u toku finansijske godine nakon referentne
godine, nakon $to se proveri u kojoj su meri postignuti ciljevi u pogledu Korigovane neto dobiti Grupe i Rezultata poslovanja Grupe
koje je odobrio OD AG. Generalni direktor Assicurazioni Generali / CEO Grupe dostavlja predlog o kona¢nom grupnom fondu
Komisiji za imenovanje i naknade koja dostavlja svoje mi$ljenje na odobrenje Odbora direktora AG.

Ukoliko nije ostvaren minimum rezultata za dati budzet utvrden za ciljeve Grupe, finansiranje nece biti obezbedeno i stoga, a
bonus nece biti isplacen.

Odbor direktora AG (i) moze da odobri ad hoc grupni fond, ¢ak i u slu¢aju da rezultati Grupe budu ispod minimalne granice
odredene za ciljeve Grupe koje Odbor direktora AG postavi za datu godinu, ili (i) moze da odobri dodatni deo grupnog fonda —
do 10% stvarnih sredstava — za isplatu naknada pojedincima koji su postigli izvanredne rezultate. Ove mere se mogu predvideti
kada su ispunjeni uslovi definisani u Clanu 123 Konsolidovanog zakona o finansijskom posredovanju, u vezi sa privremenim
odstupanjima od Politike naknada, na predlog generalnog direktora AG/CEO-a Grupe, nakon zaklju€enja postupka za odobrenje
transakcije sa povezanim licima i samo pod uslovom da je postighuta Regulatorna margina solventnosti, a u skladu sa odredbama
predvidenim Politikom naknada Grupe, a time i Internom politikom naknada Grupe.

Na osnovu mehanizma finansiranja, teoretski postoji moguénost da, zavisno od nivoa ostvarenih rezultata Grupe, rukovodioci koji
su postigli ili premasili sve zadate ciljeve ipak dobiju nizi bonus od ciljanog bonusa ili ostanu bez bonusa zbog svodenja na nulu
ili zna¢ajnog umanjenja raspolozivog grupnog fonda. U ovoj situaciji, gore ilustrovane korektivne mere, koje do sada nisu nikada
kori§¢ene, sluze kao intervencija — na kraju rigoroznog gore opisanog procesa upravljanja, i to samo kada su postignute grani¢ne
vrednosti za pristup, kao garancija ekonomske stabilnosti Grupe — u cilju alokacije dodatnih sredstava u grupni fond i ispravljanja
takvih situacija.

Odbor direktora moze da postupi u skladu sa svojim ovlaSéenjem, kako je opisano, u okviru rigoroznih procesa upravljanja
Grupom, prema proceduri za transakcije sa povezanim licima gde je potrebno, u skladu sa zakonom i u skladu sa zahtevanim
nivoima solventnosti.

Ucinak pojedinca
Svakom uéesniku je dodeljen Balanced Scorecard (BSC) razvijen na osnovu smernica utvrdenih niZze u tekstu.

BSC obi¢no sadrzi 6-8 ciljeva baziranih na sledece tri perspektive:
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Key Performance Indicators {KPls} with priority on:

FINANCIAL (RISK-ADJUSTED), * Normalised Adjusted Net Profit at Group/Country/Bussness Unit (8U) loval
ECONOMIC AND OPERATIONAL * RORC at Group/Country/Busmess Unit {BU) leval

PERFORMANCE » Strategic Busingss Performance at Group/Country/Business Unit (BU) level based on
specific KPls evidence le.g. IFRS17 Life New Business Value, IFRST7 PEC Operating
Insurance Service Result undiscountad, Cost 1o Income Ratio)

Koy Porformance Indicators (KPls) with priority on:

BUSINESS DEVELOPMENT &
TRANSFORMATION * Group N digital policies

¢ Group ™ muit-holding customers

Key Performance Indicators (KPls} with priority on

o Sustamability Commitment(e.g. % E0WPInsurance Solutions with ESG companents
on total GDWP)

Peopla Value |eg, quality and solidity of succession planning, % upskilied
emplayees, % women in stralegic positions)

Razli¢ite perspektive uklju€uju unapred definisane i merljive, finansijske, ekonomske i nefinansijske/ESG ciljeve, koji omogu ¢avaju
monitoring viSe aspekata poslovanja kompanije; ovi ciljevi se razlikuju i prema razlicitim kompetencijama i oblasti rada primalaca.

Ukupni ponder ekonomsko-finansijskih ciljeva u pojedinaénom BSC-u je bar 70% za poslovne pozicije.

Najcesce korisc¢eni finansijski ciljevi su: Korigovana neto dobit, ukupne doznake i prihod od kapitala prilagodenog riziku (RORC),
odnos troSkova i prihoda, vrednost novog poslovanja i najbolji tehnicki rezultat u tekuéoj godini. U zavisnosti od konkretnih pozicija,
ovi ciljevi se utvrduju na lokalnom nivou (tj. na nivou Grupe, poslovne jedinice ili zemlje).

Konkretnije, u kontinuitetu sa proSlom godinom, u cilju potvrdivanja veze izmedu naknade i rizika, prihod od rizi€nog kapitala na
lokalnom nivou (tj. na nivou Grupe, poslovne jedinice ili zemlje) sa ponderom od najmanje 10%, se obi¢no prikazuje u svim BSC.

Poseban fokus na nefinansijske/ESG ciljeve u vezi sa prioritetima Strategije je takode obnovljen: Klijenti (Brand & Lifetime
Partner), posvecenost odrzivosti i vrednovanje zaposlenih, koji podrazumevaju indikatore povezane sa brojnim klju¢nim oblastima
strateskog plana:

ESG CLUSTER EXAMPLES OF INDICATORS

Focusing on Group/local initiatives with priority on % GDWP Insurance Solutions with

SUSTAINABILITY ESG components on total GDWP and Green & Sustainable Bond Investments (net new

COMMITMENT investments)
PEOPLE Focusing on the quality and solidity of the succession plan, digital skills and diversity
VALUE (% upskilled employees, % women in strategic positions)

Parametri poslovnog razvoja i transformacije/ESG odrazavaju prioritete strategije koja u osnovi (Orignator) ima odrzivost; njihova
procena je zasnovana na specificnim KPI i na proceni dokaza o sveukupnim rezultatima.

Kalibracija

Ocekivani cilj (target) i raspon unutar kojeg se on smatra postignutim definirani su za svaki financijski, ekonomski i poslovni cilj
koji je uklju€en u pojedinacni BSC. Ako je nivo postizanja cilja ispod ili iznad ovog opsega, smatra se da cilj nije postignut, odnosno
da je premaSen.
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Za svaki cilj poslovnog razvoja i transformacije/ESG koji je uklju€en u pojedinacni sistem pokazatelja (BSC), nivo postignuc¢a se
obra¢unava na osnovu procene predefinisanih KPI i targeta koji potkrepljuju finansijsku procenu, na osnovu ukupnih dokaza o
ostvarenim rezultatima u poredenju sa o€ekivanja i ambicije strateSkog plana.

Nakon $to su ocenjeni svi finansijski, ekonomski i ciljevi u oblasti poslovnog razvoja i transformacije/ ESG, ukupna procena
individualnog uc¢inka matematicki se definiS§e na osnovu unapred definisane metodologije pretvaranja procene ciljeva uklju¢enih
u BSC u ukupnu poc&etnu procenu ucinka (tzv. ,stopa“), na skali od 1 do 5 (od “Nezadovoljavajuéi“ do ,lzuzetan®).

Initial performance assessment
{rate)

1. Unsahstacrony

Ova inicijalna stopa ucinka (definisana na skali od 1 do 5, gde 5 predstavlja maksimalnu vrednost, a 3 ciljanu vrednost) se potom
“kalibrise” da bi se definisala konac¢na stopa ucinka pojedinca.

Postupak “kalibracije” se definiSe u skladu sa ukupnim dostupnim ograni€enjem grupnog fonda i uzima u obzir sledec¢e faktore:

e procena rezultata u poredenju sa drugim korisnicima Plana koji su na sli¢nim pozicijama (zaposleni istog ranga, eng.
speer);

e trZidni kontekst i uslovi u odnosu na koje su targeti postavljeni, a u€inak ostvaren;
e nivo ,rastegljivosti* individualnog BSC-a, sveukupno ponasanje rukovodilaca i modeli uloga;
e podrska implementaciji inicijativa za stratesku transformaciju Grupe.

Osim toga, nepostizanje ciljeva programa suzbijanja inflacije i ukupne uplate (u okviru cilieva) moze izazvati smanjenje ukupne
BSC stope.

Pored toga, u okviru procesa kalibracije, vrsi se individualna procena integriteta ponasanja (u skladu sa odredbama Kodeksa
ponasanja), uskladenosti sa internim i eksternim regulatornim odredbama koje se primenjuju na aktivnosti kojima U¢esnik upravlja
(npr. zastita ugovaraca osiguranja, obrada podataka o li¢nosti, spreCavanje pranja novca, suzbijanje finansiranja terorizma,
medunarodne sankcije) zavrSetak obavezne obuke o kontroli uskladenosti poslovanja (compliance) i primena korektivnih mera
definisanih u okviru aktivnosti revizije i kontrole uskladenosti poslovanja. Ova individualna procena moze dovesti do primene
malusa ili povracaja finansijskih sredstava (clawback), kao $to je prikazano u stavu 6.

U sluc¢aju da pojedinacna tablica rezultata (scorecard) sadrzi tergete definisane u smislu smanjenja budzeta/troSkova, svi troSkovi
nastali u pripremi za ublazavanje compliance rizika i rizika od finansijskog kriminala (uklju€ujuci rizik od pranja novca i finansiranja
terorizma ili krSenja odredbi u vezi sa medunarondim sankcijama) neutraliSu se u proceni nivoa ili ostvarenja cilja. Preciznije, ako
doti€no pravno lice Grupe, zavisno od pozitivne ocene nadleznih funkcija Grupe, ima troSkove koji nisu uklju€eni u ugovoreni
budzet, koji se mogu pratiti do pripreme mera za ispunjavanje zahteva uskladenosti poslovanja Grupe sa propisima, ukljucujuci
uslove koji se odnose na spre€avanje finansijskog kriminala, onda se ti troSkovi tretiraju kao ,dodatni budzet “za potrebe procene
nivoa ostvarenja cilja.

Isplata i pojedinacna raspodela gotovine

Procenu ostvarenih rezultata i naknadno utvrdivanje iznosa podsticaja obavlja:

e OD AG, na predlog generalnog direktora Assicurazioni Generali/CEO-a Grupe na osnovu prethodnog misljenja Komisije
za naknade i ljudske resurse, za sve ¢lanove Upravnog odbora Grupe (GMC);

e Generalni direktor Assicurazioni Generali/CEO Grupe, za preostale relevantne zaposlene i druge ¢lanove GLG-a,
uzimajuci u obzir sistemske smernice i odgovarajuci proces, kao $to je gore opisano.
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Uzimajuéi u obzir ukupan grupni fond i distribuciju u€inka, isplata pojedinacnog STI (kratkotrajnog podsticaja) definiSe se za svaku
,Stopu“ ucinka kao procenat pojedinatne osnovne zarade, tj. iznosa varijabilne naknade koju treba isplatiti menadzerima,
korisnicima STI plana.

Visina pojedinacnih bonusa moze da dostigne najvise 200% osnovne zarade i odreduje se prema grupnom fondu i distribuciji
pojedina¢nog ucinka. Ovaj maksimalan iznos se plac¢a u ograni¢enom broju slu¢ajeva kada je u€inak daleko iznad oc¢ekivanog.

Plan sadrzi Klauzulu u nepovoljnoj trziSnoj promeni po kojoj, u sluaju nepredvidenih izuzetnih okolnosti, kao $to su znacajne
promene u makroekonomskom ili finansijskom kontekstu, OD AG moze ponovo da proceni objektivnost i uskladenost sistema
podsticaja primenom neophodnih korektivnih radniji (i to naroc€ito pozivajuci se na referentne ciljeve, povezane metrike i metode
procene) kako bi — u granicama koje dopustaju merodavni propisi, bez obzira na uskladenost sa limitima i op$tim principima
Politike naknada Generali grupe — zadrzao nepromenjenim sustinske i najvaznije ekonomske karakteristike sistema i time ocuvao
njegovu osnhovnu svrhu, a to je podsticaj.

Detaljnija pravila o STl sistemu su data u pravilima za planove kratkotrajnih podsticaja koje svake godine definiSe funkcija direktora
ljudskih resursa i organizacije Grupe i Salje ih pravnim licima, kako bi mogla da ih primene na svoje ¢lanove GMC i GLG.

Godisnja gotovinska komponenta varijabilne naknade — Plan dugoro¢nih podsticaja (LTI)

Odlozena varijabilna naknada grupe Generali se isplacuje u okviru viSegodiSnjih planova (tj. Planova dugoro¢nih podsticaja — LTI
planova) koje povremeno odobravaju odgovaraju¢i organi za ¢lanove GMC i GLG, za talente i druge kljuéne funkcije koje su
selektivno utvrdene na osnovu pozicije, iskazanog ucinka, potencijala za razvoj, ili u cilju privlacenja ili zadrzavanja zaposlenih
("Klju€ne pozicije u Grupi").

U nastavku je opis plana usvojenog na Skupstini akcionara 2023.

Plan dugorocnih podsticaja za period od 2023 — 2025.
Principi

U skladu sa trziSnim praksama i oCekivanjima investitora, plan predvida dodeljivanje akcija na kraju trogodiSnjeg perioda tokom
kojih se meri u€inak (a za neke korisnike delimiéno i na kraju dodatnog dvogodi$njeg perioda odlaganja), pod uslovom da se
potvrdi da je ostvaren minimum Regulatorne margine solventnosti i da je povezana sa ispunjenjem uslova u vezi sa u¢inkom koje
postavlja Grupa, ko $to je opisano u nastavku.

Mehanizam i struktura plana
Struktura LTI plana je sa€injena prema ukupnom trajanju i periodima odlaganja za dve razli€ite kategorije korisnika u skladu sa

regulatornim odredbama:

e za Clanove Upravnog odbora Grupe (GMC) predvidena je struktura alokacije tokom ukupnog vremenskog perioda
rasporedenog na 7 kalendarskih godina;

e za ostale ¢lanove Grupe za globalno liderstvo (GLG), talente i druge klju€ne pozicije u Grupi predvidena je struktura
alokacije tokom ukupnog vremenskog perioda rasporedenog na 6 kalendarskih godina®

Ove razliite strukture su predstavljene u sledecim tabelama:

19Sa izuzetkom korisnika &ija varijabilna naknada predstavlja najmanje 70% ukupne naknade, za koje vaZe odredbe iz prethodne tacke.
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U svakoj godini Plana i na kraju trogodiSnjeg perioda ucinka, i na kraju perioda odlaganja, OD AG procenjuje nivo ucinka na
osnovu donje granice, utvrden pomoc¢u Regulatorne margine solventnosti koja je na 130%?1! - postavljene u odnosu na nivo
skrajnjeg limita“ definisanog u Okviru prihvatljivog nivoa rizika (RAF) — ili na neki drugi procenat koji povremeno odredi OD AG.
Ova procena predstavlja mehanizma malusa na osnovu koga OD AG mozZe smanijiti ili ukinuti broj akcija koje ¢e se definitivno
alocirati, ukoliko vrednost Regulatorne margine solventnosti bude niza od utvrdene donje granice (praga).

10vaj procenat vaZzi za sve nerealizovane planove podsticaja.
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Odbor direktora moze definisati i umanjenje broja akcija koje su definitivno alocirane kada je Regulatorna margina solventnosti
ispod granice ,mekog limita“, jednaka 150% - ali jo$ uvek iznad 130%.

Kada se utvrdi da je dostignut nivo Regulatorne margine solventnost, procena ciljeva u€inka i indikatora ucinka definisanih na
nivou Grupe se zatim verifikuje tokom trogodiSnjeg perioda i na kraju perioda odlaganja, gde je primenljivo.

LTI plan za 2023-2025 ima strukturu i mehanizme koji su u skladu sa onima iz prethodne godine, sa revizijama pokazatelja ucinka,
odgovaraju¢im pragovima i nivoima targeta, i procentualnim ponderom u referentnom kontekstu i u skladu su sa strategijom Grupe
i podrzavaju je, posebno u pogledu:

e odrzavanja relativnog ukupnog prinosa akcionara'? (rTSR) za period od tri godine (sa ponderom od 55%) kao osnovnim
pokazateljem ulinka za akcionare, sa potvrdivanjem praga i ciljanog nivoa za alokaciju akcija po¢evsi od srednjeg
pozicioniranja u odnosu na uporedni panel osiguranja, u skladu sa trziSnim o¢ekivanjima;

e odrzavanja neto nov¢anog toka (Net Holding Cash Flow - NHCF)*® kumulativno za 3 godine (sa ponderom od 25%) kao
glavnog pokretaca stvaranja gotovine, odabranog uzimaju¢i u obzir i veée uticaje na ostale pokazatelje finansijskog
bilansa stanja koji proizilaze iz buduéeg uvodenja novih medunarodnih raunovodstvenih standarda (MSFI 9 17);

e uvodenje internih i merljivih ESG ciljeva (sa ponderom od 20%) povezanih sa Generali strategijom 2022-2024 u vezi sa
klimatskim promenama i raznolikosti (tj. investicije u nove zelene i odrzive obveznice i procenat Zena na strateSkim
pozicijama), ¢ime se potvrduje snazna kultura koju Grupa namerava da nametne svojim politikama, ¢ime naglasava
strateSku ulogu odrzivosti u svakoj poslovnoj odluci.

ash Flow O; Emissions Reduction Target % Women

I oup Dperation Manager

Ovi pokazatelji se utvrduju i postavljaju na pocetku trogodisnjeg ciklusa plana i vr.emenom se odrzavaju, u skladu sa poslovnim
prioritetima Grupe.

Maksimalni nivo ukupnog ucinka iznosi 200% za ¢lanove Upravnog odbora Grupe (GMC), 175% za ostale zaposlene relevantne
za Grupu i druge ¢lanove Grupe za globalno liderstvo (GLG), a do 87,5% ukupno za ostale korisnike, talente i ostale klju¢ne
pozicije u Grupi®.

Nivo ucinka je izrazen kao procenat nivoa ostvarenih pojedinacnih indikatora, Ciji su konacni

rezultati izraCunati primenom metodologije linearne interpolacije.

Na kraju trogodiSnjeg perioda ucinka, OD AG ¢&e, nakon matematickog ocenjivanja na osnovu unapred definisane skale, biti u
stanju da izvrSi procenu nivoa ostvarenja finansijskih, ekonomskih i poslovnih pokazatelja, posebno uzimajuéi u obzir uskladenost
pokazatelja neto nov€anog toka sa neto profitom u smislu sastava i razvoja i raspodele tokova neto nov€anog toka u referentnom
periodu.

2Ukupan povracaj od ulaganja akcionarima, izraGunat kao promena trzisne cene akcija, uklju¢ujuci raspodele ili dividende ponovno uloZene u
akcije, u poredenju sa konkurentnom grupom.

13 Neto novcani tok raspoloziv na nivou mati¢ne kompanije u datom periodu, nakon zadrzavanja izdataka i troskova kamata. Njene glavne
komponente, razmatrane na gotovinskom osnovu, su: doznake od zavisnih, rezultat centralizovanog reosiguranja; kamate na finansijski dug;
troskovi i porezi koje placa ili nadoknaduje mati¢na kompanija.

14 Targeti u¢inka su 150%, 100% i 50% za: (i) ¢lanove GMC -a; (ii) ostale zaposlene relevantne za Grupu i druge ¢lanove Grupe za globalno
liderstvo (GLG) koji nisu uklju€eni u prethodne kategorije; (iii) talente i druge kljuéne pozicije.
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Relativni TSR se uporeduje sa sledec¢im panelom grupe kolega (peer group)?s koji je definisao OD AG uzimajuéi u obzir, posebno,
kompanije u sektoru osiguranja uklju€ene u Eurostoxx indeks i druge posebne aktere referentne za Generali:

Panel pear group for rTSR 2023-2028

1

Raspodela akcija

Maksimalan broj akcija koje se mogu raspodeliti se utvrduje na pocetku realizacije Plana. Maksimalan potencijalni bonus koji se
moze isplatiti u vidu akcija iznosi 200% fiksne naknade za ¢lanove Upravnog odbora (GMC) i 175% fiksne naknade u€esnika
plana za ¢lanove Grupe za globalno liderstvo (GLG) i 87.5% fiksne naknade za druge korisnike — talente i druge kljucne pozicije.

Maksimalan broj akcija koje se mogu dodeliti odreduje se na osnovu odnosa izmedu maksimalnog iznosa i vrednosti akcije, a ona
se izraCunava kao prosek stvarne cene akcije u tri meseca koja prethode sastanku Odbora direktora AG, sazvanog radi
odobravanja nacrta finansijskih izve$taja mati€ne kompanije i konsolidovanih finansijskih izve$taja koji se odnose na godinu koja
prethodi godini objavljivanja Plana.

Ako nije drugadije izri€ito predvideno u Planu i ako nije drugacije utvrdio Odbor direktora AG ili lice koje je on ovlastio, akcije se
dodeljuju na kraju trogodiSnjeg perioda ucinka i na kraju perioda odlaganja, kada se vrSi konacna procena ostvarenosti zadatih
cilieva - pod uslovom da je i dalje na snazi ugovor sa AG ili drugim pravnim licem Grupe po isteku referentnog trogodisnjeg
perioda. To predstavlja osnovni uslov ovog Plana.

Preciznije, vreme i uslovi za dodelu akcija se dele na:

e Clanove Upravnog odbora Grupe (Group Management Committee ili GMC)

o nakraju trogodisnjeg perioda ucinka dodeljuje se 50% akcija akumuliranih na osnovu postignutih rezultata; 25%
(. polovina prve rate akcije) je odmah raspolozivo (kako bi korisnici mogli da plate porez na te akcije), a
preostalih 25% (tj. preostala druga polovina prve rate akcije) se zadrzava jo$ godinu dana;

o za preostalih 50% akumuliranih akcija postoji period dodatnog odlaganja od jo$ dve godine, tokom kojeg akcije
mogu biti svedene na nulu ako donja granica Regulatorne margine solventnosti ne bude ostvarena ili se aktivira
malus u skladu sa pravilima plana. Kada se potvrdi da je donja granica (prag) dostignuta, da malus nije aktiviran
i da je radni odnos sa Kompanijom (ili nekim drugim pravnim licem Grupe) jo$ na snazi, dodeljuje se preostalih
50% akcija; 25% (1j. polovina druge rate akcije) je odmah raspolozZivo (kako bi korisnici mogli da plate porez na
te akcije), a 25% (tj. preostala druga polovina druge rate akcije) se zadrzava joS godinu dana.

e Clanovi Grupe za globalno liderstvo (GLG) i drugi korisnici: na kraju trogodi$njeg perioda uginka, dodeljuje se 100%
akumuliranih akcija, od kojih je 50% odmah raspolozivo (kako bi korisnici mogli da plate porez na te akcije), a preostalih
50% se zadrzava ("lock-up") jo§ dve godine.

.Lock-up“ ili period zadrzavanja koji vazi za akcije, kao Sto je gore navedeno, ostaje na snazi i nakon prestanka odnosa sa
korisnikom, ne dovodec¢i u pitanje pravo Odbora direktora AG, ili njegovog posebno delegiranog ¢lana, da redefiniSe uslove svih

’Bez dovodenja u pitanje mogucnosti Odbora direktora AG da preispita uklju€ivanje kolega usled preuzimanja ili vanrednih
korporativnih poslova.
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gore navedenih ,lock-up® ograni€enja, a mozda i da proceni naknadu u korist korisnika u celini, ili €ak u odnosu na akcije date po
drugim planovima podsticaja.

Osim toga, Plan predvida — u kontinuitetu sa prethodnim planovima — mehanizam za priznavanje dividendi ispla¢enih tokom
trogodi$njeg referentnog perioda € (tzv. ekvivalent dividende). Preciznije, ako godisnja Skupstina akcionara raspodeli dividende
u korist akcionara tokom trogodi$njeg referentnog perioda’®, na kraju trogodi$njeg referentnog perioda, korisnicima c¢e biti isplacen
odredeni broj dodatnih akcija odreden na osnovu ukupnog iznosa dividendi distribuiran tokom trogodiSnjeg referentnog perioda.
Dodatne akcije ¢e biti dodeljene u isto vreme i, u odnosu na druge akcije dodeljene svakom korisniku, za njih takode postoji period
drzanja kao Sto je gore opisano i utvrduju se zavisno od vrednosti akcija u trenutku raspodele, obradunato kao prosek za tri
meseca koja prethode sastanku Upravnog odbora AG sazvanom za reSavanje nacrta finansijskih izvestaja AG-a i konsolidovanih
finansijskih izvestaja koji se odnose na godinu koja prethodi godini pokretanja plana.

U cilju implementacije plana, besplatne akcije koje se odobravaju u€esnicima plana u skladu sa gorenavedenim uslovima ce,
davace se iz posebne grupe akcija koje je kupio AG na osnovu odgovarajuceg ovlaséenja Skupstine akcionara.

su vezani za Assicurazioni Generali i/ili Generali grupu, transakcije kapitala, zakonodavne izmene ili izmene opsega delovanja
Grupe ili uskladenost sa odredenim sektorom ili stranim drzavnim propisima koji se primenjuju za pojedinacne kompanije u Grupi,
izmene viSegodisnjih strateskih planova itd.), Odbor direktora AG moze da koriguje strukturu plana ako to smatra neophodnim,
kako bi se — u granicama dozvoljenim vazec¢im zakonodavstvom — obezbedilo da njegov sustinski i ekonomski sadrzaj ostane
nepromenjen.

Plan takode predvida primenu malus i klauzule o povracaju u skladu sa procenom relevantnog organa upravljanja kompanijom u
skladu sa Politikom naknada Grupe koja se primenjuje s vremena na vreme, kao $to je prikazano u stavu 6.

U slucaju velikog diskontinuiteta na trziStu (npr. ako dode do znacajnih promena u makroekonomskim uslovima ili pogorSanja
finansijskog scenarija), OD AG, kao deo procesa upravljanja koji se odnosi na naknade, moze ponovo da uradi procenu celokupne
pravi¢nosti i uskladenosti sistema podsticaja (tzv. ,Klauzula o nepovoljnoj trziSnoj promeni“) i uvede neophodne mere, a to se
posebno odnosi na referentne ciljeve, srodne metrike i metode evaluacije, kako bi se zadrzale nepromenjene — u granicama
dozvoljenim vazeéim zakonodavstvom i bez obzira na uskladenost sa ograni¢enjima i op$tim nacelima Politike naknada Grupe -
osnovnim i sustinskim ekonomskim karakteristikama sistema, i time o€uvao njegovu osnovnu svrhu, a to je podsticaj.

Kompanija takode ima mogucénost da pojedina¢nim korisnicima Plana, umesto — potpunog ili delimi€énog — davanja akcija, dodeli
iznos u novcu koji se obraCunava na osnovu vrednosti akcija u mesecu pre dodele, bez obzira na druge relevantne vazece
odredbe i uslove Plana.

Detaljnija pravila u vezi sa LTI planom nalaze se u pravilima za LTI plan koje svake godine definise direktora Funkcije za ljudske
resurse i organizaciju Grupe i prosleduje ih pravnim licima Grupe, tako da ih ona mogu dodeliti svojim korisnicima.

44 AD HOC ODREDBE ZA DIREKTORE ZA DIREKTORE | RELEVANTNE ZAPOSLENE NA
KLJUCNIM FUNKCIJAMA

Pravila iz ovog stava odnose se na direktora i relevantne zaposlene u kljuénim funkcijama, bez obzira da li su istovremeno &lanovi
Upravnog odbora (GMC) ili Grupe za globalno liderstvo (GLG), i ona imaju prednost u odnosu na pravila koja vaze za ¢lanove
GMC i GLG.

Fiksna naknada'” predstavlja glavni deo paketa naknada i utvrduje se na osnovu nivoa odgovornosti i zaduzenja tog lica, a
skrojena je tako da garantuje nezavisnost i autonomiju koja je potrebna za te pozicije.

Fiksna naknada se utvrduje i prilagodava tokom vremena uzimajuci u obzir duznosti, dodeljene odgovornosti, uloge i iskustvo i
vestine svakog pojedinca i odreduje se takode u odnosu na nivoe i prakse konkurenata na trziStu u smislu atraktivnosti,
konkurentnosti, i zadrzavanja zaposlenih. Varijabilna naknada je u skladu sa odredenom aktivno$¢u svake od kljuénih funkcija i
nezavisna od rezultata koje postizu operativne jedinice koje su pod njihovom kontrolom i povezana je sa ciljevima povezanim sa
efektivnoscu i kvalitetom kontrolne mere'8, pod uslovom da to nije izvor sukoba interesa. Varijabilna naknada je povezana sa
uceSéem u konkretnim planovima odloZenih nov€anih podsticaja Ciji ciljevi imaju visegodisnji horizont koji se odnosi isklju€ivo na
efektivnost i kvalitet kontrola.

18] tokom dodatnog perioda odlaganja za ¢lanove GMC i relevantne zaposlene &ija varijabilna naknada iznosi najmanje 70% od ukupne zarade.
’Obuhvata fiksnu naknadu za tu poziciju.
18Preciznije, ciljevi posvecenost odrzivosti i vrednovanje zaposlenih takode su ukljuéeni u individualni scorecard direktora kljuénih funkcija.
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Usvojen je jedinstven plan varijabilnih naknada umesto dva plana predvidena za Generali korisnike (godiSnje gotovinske naknade
i odlozene naknade u akcijama). U okviru ovog plana, korisnici mogu ostvariti nov€ani podsticaj, kada se ispune ciljevi, koji se
ispla¢uje u avansnim i odlozenim ratama, od kojih potonja zavisi od duzine radnog staza i provere efektivnosti i trajnosti rezultata
poslova kontrole, ostvarenih u prvoj godini svakog ciklusa merenja ucinka.

Struktura sistema podsticaja u klju¢nim funkcijama'® je podeljena na klaster korisnika:

e Za direktora i relevantno osoblje kljuénih funkcija koje pripadaju Upravnom odboru Grupe (GMC)/Grupi za globalno
liderstvo (GLG), varijabilna komponenta se isplac¢uje tokom perioda od 3 godine, pri ¢emu je sistem isplate strukturiran
na sledeéi nacin: 60% se isplaéuje na kraju prve godine (kad se potvrdi da su rezultati ostvareni); 30% se isplacuje
godinu dana nakon prve uplate (nakon procene efekta i trajnosti ostvarenih rezultata); 10% se isplacuje nakon joS godinu
dana od druge uplate (nakon procene efektivnosti i trajnosti ostvarenih rezultata);

e Za direktore i relevantne zaposlene u kljuénim funkcijama koje nisu u gore pomenutom klastaru, kao i prosle godine,
varijabilna komponenta se ispla¢uje tokom ukupnog perioda od dve godine, po sledecoj dinamici isplate: 60% se
isplacuje na kraju prve godine (kad se potvrdi da su rezultati ostvareni); 40% se isplacuje godinu dana nakon prve uplate
(nakon procene efektivnosti i trajnosti ostvarenih rezultata).

TOTAL TARGET REMUNERATION COMPONENTS FOR KEY FUNCTIONS BELONGING

TO GMCIGLG
FIXED VARIABLE
DEFERRED
ANNUAL (40% )
FIXED ( 60% )
REMUNERATION o o
Upfre payment Uetemed paymenl Daferred payment
3 10
o o L J
Year 1 Year 2 Yeor 3

Relevantan Korporativni organ vrsi reviziju varijabilne komponente naknade za direktore/odgovorna lica klju¢nih funkcija. Procenu
da li su ciljevi postavljeni za menadzere kljuénih funkcija ostvareni (u kasnije koliko je rezultat bio efektivan i trajan) prati relevantan
Korporativni organ (npr. AMSB, po dobijanju prethodnog misljenja od Komisije za rizike i kontrolu — ako postoji, ili od nekog sli¢nog
organa — i nakon konsultacija sa Odborom ovlagcenih revizora, po potrebi?®). Samo ako relevantan korporativni organ smatra da
su postignuti rezultati i kvalitet kontrola zadovoljavajuci, direktor/lice odgovorno za kljuéne funkcije moze zaista pristupiti
programima podsticaja.

Predvidena je i primena suspenzivnih uslova i mehanizama malusa i povracaja finansijskih sredstava (clawback), kao i zabrana
hedzinga u skladu sa Politikom naknada Grupe.

Stavise, ove pozicije nisu uklju&ene u ukupni fond sredstava za Upravni odbor Grupe i Grupu za globalno liderstvo.

%0sim ako se ne primenjuju stroze odredbe, u skladu sa lokalnim regulatornim zahtevima.
20y skladu sa uspostavljenom upravom, nadlezni organi/odbori i/ili Odbor direktora ¢e izvrsiti kalibraciju u¢inka direktora kljuénih funkcija, uzimajuci
u obzir sve aspekte ucinka u godini i na osnovu prikupljenih dokaza.
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5 Ostale odredbe

5.1 BENEFICIJE

Beneficije €ine zna€ajnu komponentu paketa naknade — u okviru pristupa sveobuhvatnog nagradivanja — koja predstavlja dopunu
nov&anim isplatama i isplatama na bazi akcija. Vrsta i ukupna vrednost dodatnih beneficija se razlikuju po kategorijama korisnika
planova, i u smislu vrste i ukupne vrednosti, u skladu sa Politika naknada Grupe.

Beneficije obi¢no obuhvataju doprinose za penzijsko i zdravstveno osiguranje koji su regulisani pojedinaénim ugovorima,
primenljivim kolektivnim ugovorima i sporazumima na nivou kompanije. Na nivou dopunskog kolektivnhog ugovora, ovo predvida i
druge garancije, kao $to je garancija za dugotrajnu negu u slu¢aju trajnog invaliditeta, i garancije u slu¢aju smrti i potpunog trajnog
invaliditeta uzrokovanog povredom ili oboljenjem, bilo da je profesionalno ili ne.

Paket dodatnih beneficija moze ukljugivati i, na primer, pravo na kori§¢enje sluzbenog automobila u privatne i poslovne svrhe, uz
karticu za gorivo (umesto toga moze postojati nadoknada za troskove automobila), namensku pomo¢ u hitnim slucajevima i
aranzmane sa avio-operaterima (npr. korporativne frequent flyer kartice za lica koja €esto putuju). Pored toga, odobravaju se i
povoljni ugovorni uslovi u skladu sa primenljivim zakonima u vezi sa, na primer, koriS¢enjem osiguravajucih, bankarskih i drugih
proizvoda Generali grupe, zajedno sa olak§anim pristupom zajmovima, hipotekarnim kreditima za kupovinu stanova ili automobila
i drugim dodatnim beneficijama ili isplatama u vezi sa korporativnim dogadajima ili odredenim inicijativama kompanije.

Pored toga, mogu biti dodeljene dodatne beneficije u skladu sa trziSnim praksama u slucaju preseljenja radnog mesta u okviru
iste drzave ili u drugu drzavu, ili angazovanja kadrova sa drugih lokacija ili iz drugih zemalja, kao 8to su smes$taj, podrSka za
potrebe Skolovanja dece i sve aspekte u vezi sa preseljenjem u okviru iste drzave ili u drugu drzavu tokom odredenog vremenskog
perioda.

Za ¢lanove GLG, bilo da pripadaju Zaposlenima relevantnim za Grupu i Drugoj ciljnoj populaciji, planovi beneficija se odobravaju
u skladu sa specificnim standardima za GLG beneficije koje povremeno objavljuje direktor Funkcije za ljudske resurse i
organizaciju.

5.2 DODATNE KOMPONENTE NAKNADE U VEZI SA SPECIFICNIM OKOLNOSTIMA ILI
DOGADAJIMA

U cilju da se privuku i zadrze klju¢ni zaposleni, posebne naknade se mogu odobravati tokom regrutovanja ili trajanja radnog
odnosa.

Ove elementi naknade koji se odobravaju samo odabranim menadZerima na visokim pozicijama mogu se sastojati od, na primer:
(a) ulaznih bonusa koji su povezani sa podsticajima koje takav zaposleni gubi napustanjem prethodnog radnog mesta i, gde je to
moguce, sa obavezom rukovodioca da ostane u radnom odnosu sa kompanijom odredeni vremenski period; (b) zagarantovane
promenljive komponente naknade iskljucivo tokom prve godine zaposlenja; i (c) posebnih isplata da bi se obezbedila stabilnost
radnog odnosa tokom nekog vremenskog perioda.

Pravno lice Grupe takode mozZe da odredi isplatu vanrednih bonusa povezanih sa rezultatima poslovanja i/ili izvanrednim
rezultatima (kao $to su: dezinvestiranje, spajanja i akvizicije, procesi reorganizacije i efikasnosti) koji imaju znacajan uticaj na
vrednost kompanije i obim i/ili profitabilnost poslovanja koji se ne mogu pokriti uobi¢ajenim sistemom varijabilne naknade, a Sto
opravdava odobravanje dodatne vanredne nagrade. Kriterijumi koji se koriste za utvrdivanje eventualnih vanrednih transakcija ili
rezultata koji zasluZuju priznanje povezani su sa stepenom znacaja aktivnosti koja, uzimajuéi u obzir veli¢inu Generali grupe,
moze nastati isklju€ivo u slu€aju aktivnosti koje imaju izuzetan i neuobiajen ekonomski ili organizacioni znacaj. Kriterijumi za
odredivanje iznosa bilo kog bonusa, koji je obi€no u granicama maksimalnih jednogodisnjih fiksnih naknada, bili bi, s jedne strane,
povezani sa vredno$éu operacije, a sa druge strane, uzimali bi u obzir ukupnu naknada koja je veé isplaéena korisniku u okviru
standardnih sistema naknada.

Sve takve isplate bi¢e odredene u skladu sa procesima upravljanja naknadama koje se primenjuju na razliCite kategorije
primalaca, zavisno od odredbi o transakcijama sa povezanim licima, gde je to primenjivo, i isplaéene prema uslovima i metodama
u skladu sa relevantnim internim i eksternim propisima?! (ne dovode¢i u pitanje, u slu¢aju da spadaju u varijabilnu naknadu,
ukupne limite za varijabilnu komponentu naknada, gde je primenjivo).

210vo uzimajudi u obzir druge podsticaje koji se mogu isplatiti korisniku kao elementi ukupne varijabilne naknade (i odgovarajuci uslovi i nagini
placanja).
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6 Malus, mehanizam povracaja finansijskih sredstava
(clawback) i hedzing strategije

Svi planovi varijabilnih naknada — godi$nji gotovinski i odloZeni planovi akcija — imaju malus i mehanizme povracaja novca i
zabrane hedZzinga uskladene sa Politikom naknada Grupe koja se primenjuje s vremena na vreme.

Ne isplacuju se podsticaji u slu€aju namernog krSenja radne obaveze, ili grubog nemara, u slu€aju krSenja Kodeksa ponasanja,
ili krSenja internih ili eksternih regulatornih odredbi primenijivih na aktivnosti kojima uc€esnik upravlja, posebno onih koje se odnose
na zastitu ugovaraca osiguranja, obradu podataka o li¢nosti i spre€avanje pranja novca, finansiranja terorizma i medunarodnih
sankcija, ili u slu€aju neostvarenja unapred definisanih rezultata, ili u slu¢aju zna¢ajnog pogorsanja finansijskog polozaja Grupe
("Malus").

Svaki iznos isplate podleze mehanizmu povracaja finansijskih sredstava ukoliko se naknadno utvrdi da je u€inak za koji je
podsticaj isplacen ostvaren kao posledica krSenja radne obaveze ili grubog nemara (ukljuujuéi slu¢aj kada se, usled takvog
ponasanja, za relevantni u¢inak pokaze da nije trajan niti efikasan) ili u slu¢aju krSenja Kodeksa ponasanja, ili krSenja regulatornih
odredbi primenjivih na aktivnosti kojima u€esnik upravlja (uklju€ujuci i navedene u vezi sa odredbama o malusu) ("Clawback").

Jo$ konkretnije, za varijabilnu komponentu naknade su predvidene minimalne vrednosti (pragovi) i malusi, kako za godisnje tako
i za odlozene varijabilne naknade. Ovi mehanizmi postavljaju limite ispod koga se vrsi smanjenje/svodenje na nulu svakog
podsticaja saglasno proceni relevantnog korporativhog organa relevantnog pravnog lica Grupe.

Odredbe malusa i povracaja finansijskih sredstava se primenjuju i ako se pokaze da su podaci na osnovu kojih je podsticaj utvrden
ocCigledno netacni.

Sto se tie planova podsticaja, konagna procena nivoa ostvarenja cilieva obuhvata i procenu integriteta u ponasanju pojedinca (u
skladu sa odredbama Kodeksa pona$anja), uskladenost sa internim i eksternim regulatornim odredbama koje se primenjuju na
opseg aktivnosti kojima pojedinac upravlja, zavrSetak obavezne obuke i primena korektivnin mera definisanih u okviru poslova
revizije i kontrole uskladenosti poslovanja. Ova procena treba da se izvrsi i koristi kao mehanizam za kalibraciju ili malus/povraéaj
ako je potrebno.

Osim posledica u smislu varijabilne naknade, svako ko poku$a da prekrsi ili prekrsi interne i/ili eksterne regulatorne odredbe
primenljive na opseg aktivnosti kojima upravlja pojedinac, podleze mogucim disciplinskim merama zavisno od ozbiljnosti
ponasanja i u skladu sa lokalno primenljivim zakonima o radu (npr. od pisma upozorenja do otkaza).

U skladu sa evropskim regulatornim okvirom (Solventnost Il), pravna lica Grupe zahtevaju od korisnika planova podsticaja, kroz
posebne odredbe ugovornih dokumenata kojima su ti planovi regulisani, da ne koriste strategije li¢nog ili osiguravajuceg pokri¢a
(tzv.,hedzing®) koje mogu izmeniti ili oslabiti efekte uskladivanja rizika koji su sastavni deo mehanizama varijabilnih naknada.
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7 Isplate u slu€aju raskida radnog odnosa

Sto se ti¢e pla¢anja u slugaju raskida radnog odnosa, razliita pravila vaze za direktore (ij. &lanove Odbora direktora pravnog lica
Grupe; ,direktore”) i za zaposlene/menadzere koji predstavljaju ciljnu populaciju.

Sto se tige direktora (koji nemaju istovremeno i nadredene u pravnom licu Grupe) obiéno ne postoje ugovori koji reguli$u ex ante
raskid ugovora. Sve isplate u slu¢aju prestanka radnog odnosa direktora koji spadaju u ciljnu populaciju? stoga se utvrduju, s
vremena na vreme, na osnovu op$tih pravila prikazanih u nastavku i u skladu sa lokalno vaze¢im propisima:

e u slu€aju regularnog isteka radnog odnosa, nikakav iznos ne dospeva za isplatu;

e u slu¢aju prevremenog opoziva funkcije pre prirodnog isteka bez povoda, kao obeste¢enje moze se isplatiti iznos do
maksimuma fiksne naknade dospele za ostatak mandata u skladu sa zakonskim odredbama i ako su ispunjeni relevantni
uslovi;

e sdruge strane, nikakav iznos se ne isplacuje u slu¢aju ostavke, raskida s povodom, raskida ugovora nakon preuzimanja
kompanije ili konfiskovanja iste (iz ma kog razloga, uklju€ujuci gubitak profesionalnog zvanja, Casti ili nezavisnosti ili u
situacijama sprecenosti ili inkompatibilnosti), a u svakom slucaju, usled bilo kog drugog dogadaja i/ili povoda koji je izvan
kontrole Kompanije;

e U slu€aju prevremenog raskida radnog odnosa sporazumnim putem, iznos koji ¢e biti isplacen direktoru bi¢e definisan
na osnhovu okolnosti i povoda za raskid (uz poseban osvrt na ostvareni ucinak, preduzete rizike i poslovne rezultate
Kompanije tako da niSta nece biti isplaceno u slu¢aju grubog nemara ili krSenja radne obaveze), a u svakom slucaju do
maksimalne visine iznosa predvidanog za slu€aj prevremenog raskida radnog odnosa bez povoda.

Politika plac¢anja u slu¢aju raskida radnog odnosa za zaposlene/menadzere koji predstavljaju ciljnu populaciju je sledeca.

Takode, u ovom slu€aju obi¢no ne postoje ugovori koji reguliSu ex ante raskid ugovora (osim kako je dole navedeno u vezi sa
ugovorima o zabrani konkurencije).

Sve isplate u slu€aju prestanka radnog odnosa stoga se utvrduju na osnovu opstih pravila prikazanih u nastavku i u skladu sa
merodavnim lokalnim propisom.

Sto se ti¢e kriterijuma za odredivanje bilo koje naknade za sluéaj raskida ugovora:

e U slu€aju otpustanja, kompanija mora primenjivati obavezne odredbe zakona i primenljivih ugovora — sve dok se ne
uvedu bilo kakve izmene regulatornog okvira;

e u slu¢aju sporazumnog raskida, pored obaveznog otkaznog roka (ili isplate odStete umesto otkaznog roka, gde je
primenjivo?®), zainteresovanoj strani se mozZe odobriti definisani iznos na osnovu okolnosti i razloga za raskid ugovora
(s posebnim osvrtom, izmedu ostalog, na ostvaren ucinak, preuzete rizike i stvarne poslovne rezultate Kompanije, tako
da se posebno ne moze platiti nikakav iznos u slu€aju povrede radne obaveze ili grube nepaznje), unutar maksimalnog
iznosa izraCunatog na osnovu unapred definisane formule prikazane u nastavku (,otpremnina“), ne dovodeci u pitanje
ukupnu maksimalnu granicu od 24 meseca redovne naknade navedene u nastavku (koja, kao komponente obracuna,
obuhvata fiksnu naknadu i prosek godiSnje varijabilne naknade u poslednje tri godine), ukljuCujuci i naknadu za sve
ugovore o zabrani konkurencije?.

S posebnim osvrtom na komponentu otpremnine, ovo se obi¢no kvantifikuje pomoc¢u sledeée unapred definisane formule:

[Osnovni iznos] +/- [Unapred definisani faktori]

20sim u slu¢aju da direktori rade istovremeno za isto pravno lice Grupe na osnovu ugovora na neodredeno vreme, kada vaze dole navedena
pravila za zaposlene/menadzere koji spadaju u ciljnu populaciju.
2Qvo se odnosi i na druga placanja/pravna sredstva obavezna prema zakonima koji vaze za svako pravno lice Grupe koji imaju sliénu namenu
ili prirodu.
24 okviru takve granice, u sluéaju zaposlenin/menadzera svrstanih u ciljnu populaciju koji rade po ugovoru na odredeno vreme, zainteresovanoj
strani se moze odobriti definisani iznos na osnovu okolnosti i razloga za raskid ugovora u maksimalnom iznosu koji se izraunava uzimajuci u
obzir broj preostalih meseci do prirodnog isteka ugovora (u svakom slu€aju, u okviru maksimalnog limita od 24 mesecne plate; ne dovodeci u
itanje bilo koje obavezne zakonske odredbe, tako obracunat iznos ée se smatrati osnovnim iznosom za potrebe unapred definisa ule,
t bilo k b konske odredbe, tako ob t trat treb d defi ne formule, ne
dovodeci u pitanje mogucéu primenu bilo kojih unapred definisanih faktora koji mogu dovesti do smanjenja iznosa).
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Osnovni iznos se izraunava u smislu redovnih mesecnih naknada (koje, kao komponente osnove obracuna, uklju€uju fiksnu
naknadu i prosek godisSnje varijabilne naknade koja je licu isplacena u protekle tri godine ili tokom kra¢eg ugovornog perioda), na
osnovu staza doti¢nog lica, prema sledecoj tabeli:

More than 3 More than 6 Viore than 1(
Upto3 veor 3 PG WION 1 More than 10 Mare than 1
Senionty E yearsandup o o yvears and up to years and up to
years ! v

\ " n 5 vy
yaars 0 years 15 years

o
(=]

10 i2 15

Osnovni iznos, kvantifikovan kao gore, tada moze varirati, smanjivati se ili povec¢avati, na osnovu odredenih unapred definisanih
faktora ("Unapred definisani faktori"), koji uzimaju u obzir objektivne i subjektivne elemente kao Sto su:

e Godine zivota i stvarno ispunjenje uslova za penziju
e Strateska priroda uloge/pozicije
e Rizik od spora/gubitka na sudu u slu¢aju jednostranog povlacenja
e Relevantan pojedinaéni u€inak u periodu pre raskida ugovora
¢ Nivoi solventnosti
e  Stvarno krenje propisa (compliance)
Nakon moguce primene unapred definisanih faktora, osnovni iznos moze varirati nadole do nule i/ili najvise do + 60% (pri ¢emu

se ne dovodi u pitanje maksimalno ograni¢enje od 24 meseca redovne naknade, ukljuéujuéi sve ugovore o zabrani konkurencije).

Odbor direktora AG na godiSnjem nivou definiSe posebne unapred definisane faktore i procentualni opseg uticaja svakog od njih
i shodno tome ih primenjuje svako pravno lice Grupe prema lokalnoj upravi, po potrebi.

Ugovori o zabrani konkurencije, zabrani kontaktiranja klijenata (non-solicitation) ili poverljivosti u periodu nakon raskida ugovora
mogu se zakljuciti sa zaposlenima koji spadaju u ciljnu populaciju — kako u fazi zaposljavanja, tako i tokom ugovora ili pri njegovom
raskidu. Razmatranje takvih klauzula, u svakom slu€aju ograni€enog trajanja, odreduje se na osnovu vremenskog okvira i
teritorijalnog raspona ugovora i posledica sa kojim bi Kompanija i/ili Grupa mogle da se suoCe ako bi zainteresovana strana uradila
bilo Sta Sto predstavlja konkurenciju aktivhostima Kompanije i/ili Grupe ili otkrila informacije koje bi takode mogle naneti Stetu
Kompaniji i/ili Grupi, uzimajuéi u obzir zaduzenja i funkciju koju je zainteresovana strana prethodno obavljala.

Ukupan iznos koji je stvarno upla¢en u slu€aju sporazumnog raskida ugovora (pored otkaznog roka ili drugih uobiCajenih
otpremnina predvidanih zakonom?®), ukljuéujuéi:
e  otpremninu

e placanje po osnovu bilo kakvih ugovora o zabrani konkurencije

ne sme ni pod kojim okolnostima premasiti maksimalnu granicu od 24 meseca redovne naknade (koja, kao komponente osnove
obracuna, ukljuéuje fiksnu naknadu i prosek godis$nje varijabilne naknade u protekle tri godine). U slu¢aju da pojedinci rade i kao
direktori i kao zaposleni/menadzeri uklju€eni u ciljnu populaciju, naknade isplacene na osnovu oba takva odnosa mogu biti
ukljuéene u svrhu obracuna redovne naknade.

Sve isplate ugovorene pri sporazumnom raskidu plac¢aju se u kontekstu ugovora koji predvidaju opste odricanje zainteresovane
strane od bilo kog prava u svakom slu€aju direktno i/ili indirektno povezanom sa ugovorom sa kompanijom i njegovim raskidom,

2Qvo podrazumeva placanja koja su obavezno dospela po raskidu ugovora (bez obzira na razloge) i &iji je iznos unapred definisan zakonom (ili
¢e se izraCunati na osnovu unapred definisanih kriterijuma), kao Sto je u Italiji na primer ,TFR* (naknada za kraj pruzanja usluge koju poslodavac
izdvaja u unapred definisanim razgranicenjima tokom celog perioda saradnje, a ispla¢uje se po raskidu ugovora, bez obzira na razlog), dodatne
mesecne rate ili slicne vrste isplata predvidene zakonima kojima se ureduje radni odnos.
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kao i na bilo koje pravo, potrazivanje i/ili radnju protiv drugih kompanija Grupe iz bilo kog razloga, koji su direktno ili indirektno
povezani sa samim ugovorom i sa njegovim konacno prihva¢enim raskidom. Odricanje se odnosi i na prava na kompenzaciju (u
skladu sa ¢l. 2043, 2059, 2087 i 2116 ltalijanskog gradanskog zakonika ili drugim sli¢nim odredbama koje se primenjuju na
lokalnom nivou), kao i na prava ekonomske prirode u vezi sa radnim odnosom i raskidom istog.

Ne dovodec¢i u pitanje gore definisana ogranicenja i uslove, svaka otpremnina se isplacuje u skladu sa rokovima, procedurama i
uslovima koji su definisani, u skladu sa zahtevima IVASS uredbe 38/2018 i/ili drugim strozim obaveznim regulatornim odredbama
na lokalnom nivou.

Sto se ti¢e posledica raskida ugovora na planove podsticaja, kao $to je prikazano u odgovarajuéim poglavljima ovog dokumenta:

o Sto se tiCe godiSnje varijabilne komponente (STI planovi), osim ako AMSB pravnog lica Grupe ne odredi drugacije,
relevantna isplata se daje ako ugovor nije raskinut pre datuma plac¢anja;

e Sto se ti¢e odlozene varijabilne komponente (LTI planovi), prestanak odnosa pre kraja relevantnog trogodiSnjeg perioda
ucinka povlaci gubitak prava prema neispunjenim planovima (osim ako AMSB ne odluci drugacije, i osim u posebnim
slu¢ajevima prijateljskog napustanja kompanije?® detaljno propisanim pravilima Planova); za korisnike koji imaju dodatni
period odlaganja od 2 godine, raskid tokom tog perioda (osim u odredenim slu€ajevima prijateljskog napustanja
predvidenih pravilima Plana).

Trenutno ne postoje konsultantski ugovori sa zaposlenima koji pripadaju ciljnoj populaciji u periodu nakon prestanka radnog
odnosa. Medutim, ova moguénost je dozvoljena, ako je dokazano da postoje potrebe da se u interesu pravnog lica Grupe, u
ograni¢enom vremenskom periodu nakon raskida ugovora, koriste vestine i doprinos menadzera za obavljanje konkretnih i
unapred odredenih aktivnosti (uz naknadu koja odgovara cilju i svrsi trazene delatnosti).

Takode ne postoje nikakvi tekuc¢i ugovori - a obi€no nisu ni ugovoreni - koji predvidaju dodelu ili zadrzavanje beneficijaz” za period
nakon raskida ugovora (osim moguc¢nosti zadrzavanja upotrebe sredstava kao §to su automobili ili smestaj ili posebne usluge?®
tokom ograni¢enog vremenskog perioda nakon raskida, u skladu sa ukupnom gorenavedenom gornjom granicom, a postovanje
iste se proverava i obraCunavanjem cene zadrzavanja ovih beneficija).

2Ukljucujuci slucaj smrti, invaliditeta, penzionisanja, itd.

2’Qvo je sa izuzetkom nekih pla¢anja — kao $to je zdravstvena zastita - koja se na osnovu odredbi vazecih kolektivnih ugovora i dalje ostaju na
snazi tokom odredenog perioda, nakon prestanka radnog odnosa.

28Kao §to je, na primer, slu¢aj menadzera sa ugovorom o radu u inostranstvu (,expatriate”), pomoci oko poreza u vezi sa boravkom u inostranstvu.
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8 Politika naknada za posrednike u osiguranju i eksterne
pruzaoce usluga (outsourcing)

Politika nagradivanja posrednika u osiguranju definisana od strane pravnih lica Grupe zasniva se na principima Politike naknada,
pri Eemu se usvaja pristup koji ima za cilj postizanje, i za ove pozicije, naknade i podsticaje uskladene sa:

e principima stabilnog poslovanja i pravilnog i opreznog upravljanja
e integrisanjem rizika odrZivosti u konsalting u oblasti investicija ili osiguranja;

e ukupnom strategijom kroz sisteme ciljeva i podsticaja koji imaju za cilj davanje naknade za doprinos ostvarenju ciljeva
(targeta) Grupe

e dugoro¢nom profitabilno$¢u i ravnotezom doti¢ne kompanije

Osim toga, obeshrabruje se ponaSanje koje je u suprotnosti sa obavezom postenog ponasanja prema ugovarac¢ima osiguranja.
Mehanizmi nagradivanja zaposlenih u prodaji moraju biti definisani tako da ne obeshrabruju po$tovanje zakonskih obaveza
spre€avanja pranja novca, posebno u slu¢ajevima kada one podrazumevaju obavezu odbijanja klijenata, a takode i usled
mehanizama razmene informacija u okviru Grupe.

Postovanje principa uz ¢lanova 40 i 57 IVASS uredbe br. 38/2018 za eksterno (outsourcinig) obavljanje sustinskih ili vaznih
aktivnosti, garantuje Outsourcing politika Grupe.

U oba slu&aja, obavezno je izbegavati politike naknada zasnovane iskljucivo ili prevashodno na kratkoro€nim rezultatima, Sto bi
podstaklo preveliku izlozenost rizicima.
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9 Smernice za posedovanje akcija

Na predlog Odbora za naknade i ljudske resurse, OD AG je uveo Smernice Grupe za posedovanje akcija za menadzere AG sa
strateski vaznim zaduZenjima, koji su ¢lanovi Upravnog odbora Grupe (GMC)?°, kako bi se dodatno uskladili interesi uprave sa
interesima akcionara, u skladu sa Politikom naknada Grupe.

Ove smernice predvidaju da menadzeri AG sa strateSki vaznim zaduzenjima, koji su ¢lanovi Upravnog odbora Grupe (GMC),
moraju drzati tokom celog svog mandata minimalan broj akcija Generali u vrednosti do 150% godi$nje fiksne naknade.

Ovi nivoi moraju biti postignuti u roku od 5 godina od imenovanja i moraju se odrzavati tokom ¢itavog trajanja mandata.

U skladu sa regulatornim zahtevima i u skladu sa principima Politike naknada, od primalaca na osnovu Smernice Grupe za
posedovanje akcija se trazi da ne pribegavaju strategijama licne zastite od rizika ili osiguranja (tzv. "hedzing") koje mogu izmeniti
ili oslabiti efekte uskladivanja rizika koji su sastavni deo mehanizama varijabilnih naknada.

2%0sim zaposlenih u kljuénim funkcijama.
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10 Funkcije i zaduzenja

Funkcija

Funkcija direktora
za ljudske resurse i
organizaciju

ZaduZenje ‘

Zaduzena je za uspostavljanje i koordinaciju godiSnjeg pregleda ciljne populacije i za nadzor
lokalnih dopuna; daje misljenje sa ciljem da se proceni da li su predlozi za isplatu naknada
cilinoj populaciji uskladeni na nivou Grupe i u skladu sa ovom Politikom (narocito u slucaju
angazovanja eksternih lica ili imenovanja novih zaposlenih, otpustanja, definisanja visine
otpremnina i bilo koje revizije nadoknada za pozicije ¢lanova Upravnog odbora Grupe (GMC)
ili Grupe za globalno liderstvo (GLG);

Obezbeduje uskladenost ove Politike i procesa mapiranja ciljne populacije sa strategijama
upravljanja rizicima Grupe uz podrsku direktora za upravljanje rizicima Grupe;

Unapred dobija obavestenja od lokalnih/PJ funkcija za ljudske resurse o svakom predlogu,
reviziji, intervenciji ili sporazumu o naknadi, koji uklju€uju lica sa fiksnim primanjima koja
iznose 250.000 € ili vise.

Funkcija za ljudske
resurse i
organizaciju
poslovne jedinice

Pomaze u azuriranju oblasti primene i jednom godiSnje saops$tava Funkciji direktora za
ljudske resurse i organizaciju Grupe (Group_Reward@Generali.com) koja lica spadaju u bar
jednu od kategorija lica oznagenih kao ciljna populacija, u skladu sa stavom 3 ove Politike;

Unapred obaveStava Funkciju direktora  za ljudske resurse i organizaciju Grupe
(Group_Reward@Generali.com) o svim lokalnim dodatnim pozicijama zajedno sa relevantnim
lokalnim/industrijskim regulatornim zahtevima i lokalnim pristupom naknadama koji se
primenijuje u cilju ispunjenja ovih uslova;

Dostavlja  Funkciji  direktora za  ljudske resurse i  organizaciju  Grupe
(Group_Reward@Generali.com) predloge paketa naknada za ciljnu populaciju i predlog za
zapoSljavanje/novo imenovanje, otpustanje, definisanje otpremnine i reviziju naknada za
poziciju u Upravnom odboru Grupe (GMC) ili Grupi za globalno liderstvo (GLG)

Unapred obavestava Funkciju za ljudske resurse i organzaciju Grupe, zajedno sa Lokalnom
funkcijom za ljudske resurse i organizaciju (Group_Reward@Generali.com) o svakom
predlogu, reviziji, intervenciji ili sporazumu o naknadi, koji uklju€uju lica sa fiksnim primanjima
koja iznose 250.000 € ili viSe.

Lokalna funkcija za
ljudske resurse i
organizaciju

U potpunosti je odgovorna za utvrdivanje ciljne populacije i ispravan pregled, odobrenje i
primenu Politike Grupe, uz puno ucesce i podrsku (u skladu sa pravilima lokalne uprave i
regulatornim okvirom) lokalnih klju€nih funkcija prema potrebi, svaka u svojoj nadleznosti;
podrzava azuriranje delokruga primene i na godiSnjem nivou obavestava Funkciju za ljudske
resurse i organizaciju poslovne jedinice koja lica spadaju u bar jednu od kategorija lica
oznacCenih kao ciljna populacija, u skladu sa stavom 3 ove Politike Grupe;

Jednom godi$nje obavesStava Funkciju za ljudske resurse i organizaciju poslovne jedinice o
svim lokalnim dodatnim pozicijama zajedno sa relevantnim lokalnim/industrijskim regulatornim
zahtevima i lokalnim pristupom naknadama koji se primenjuje u cilju ispunjenja ovih uslova;

Saopstava/definiSe sa Funkcijom za ljudske resurse i organizaciju poslovne jedinice predloge
paketa naknada za ciljnu populaciju;

Unapred obavestava Funkciju za ljudske resurse i organizaciju Grupe, zajedno sa Funkcijom
za ljudske resurse i organizaciju poslovne jedinice (Group_Reward@Generali.com) o svakom
predlogu, reviziji, intervenciji ili sporazumu o naknadi, koji uklju€uju lica sa fiksnim primanjima
koja iznose 250.000 € ili viSe.
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ernal)

Lokalna funkcija za
kontrolu
uskladenosti
poslovanja
(Compliance)

Podrzava postupak identifikacije ciline populacije, za potrebe Grupe i lokalne potrebe (gde je
to predvideno), u cilju jaGanja i pracenja celokupne uskladenosti mapiranja i poStovanja
regulatornog okvira, u okviru svoje nadleznosti.

Lokalna funkcija
direktora za
upravljanje rizicima
(CRO)

Podrzava postupak identifikacije ciljne populacije, za potrebe Grupe i lokalne potrebe (gde je
to predvideno), u cilju jaGanja i pracenja celokupne uskladenosti mapiranja i poStovanja
regulatornog okvira, u okviru svoje nadleznosti.
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