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EXECUTIVE SUMMARY

OBIETTIVI

La Politica di Remunerazione della Societa, fondata sul
principio di pay for performance, persegue |'obiettivo
principale di accrescere il valore della societa in ma-
niera sostenibile, non solo attraverso la creazione di un
legame indissolubile e fattuale tra remunerazioni corri-
sposte e performance di Gruppo, ma anche attraendo,
trattenendo e motivando risorse professionali qualifica-
te per il perseguimento degli obiettivi strategici della
Societa.

GOVERNANCE E DESTINATARI

Su proposta del Comitato Risorse Umane, la Politica
di Remunerazione viene sottoposta annualmente all’ap-
provazione del Consiglio di Amministrazione e al voto
consultivo dell’Assemblea degli Azionisti, secondo
quanto previsto dalla normativa regolamentare e si ri-
volge a:

1. membri del consiglio di amministrazione,
distinguendo fra amministratori esecutivi

e amministratori non esecutivi della Societ;

2. direttori generali della Societa (se nominati);
3. dirigenti con responsabilita strategiche;

4. alta dirigenza (senior manager) del Gruppo.

PRINCIPI FONDANTI E FINALITA

Tre sono i principi fondanti, nonché le finalita, della Po-
litica di Remunerazione di Gruppo:

1. indirizzo, coordinamento e allineamento compe-
titivo della Politica di Remunerazione di Gruppo alle
prassi e ai livelli retributivi di mercato;

2. controllo e monitoraggio delle prassi retributive di
Gruppo, affinché le decisioni vengano assunte in modo
informato, tempestivo e ad un livello appropriato, ga-

rantendo il mantenimento costante di equita retributi-
va, oltre che la valorizzazione delle conoscenze e delle
professionalita individuali e il riconoscimento dei risul-
tati conseguiti;

3. promozione e sviluppo di azioni e comportamenti
aderenti alla cultura aziendale e allineati alle strategie
aziendali di lungo periodo.

COMPONENTI DELLA REMUNERAZIONE

Il pacchetto retributivo si compone di: una parte fissa,
una parte variabile, benefit integrativi non monetari
e, se del caso, altre forme di remunerazione discre-
zionale, occasionale e non ricorrente.

La struttura del pay-mix, come insieme di suddetti ele-
menti fissi e variabili, viene definita annualmente da
parte del Comitato Risorse Umane, coerentemente
con le tendenze di mercato e le analisi interne effet-
tuate.

|I.Remunerazione fissa: tale componente della remu-
nerazione & correlata alla significativita della posizione,
alla specializzazione professionale, alle competenze
richieste al singolo per agire il ruolo, ovvero alle re-

sponsabilita e alla performance conseguita nel tempo.

Il.Remunerazione variabile di breve termine: tale
com ponente della remunerazione é finalizzata a rico-
noscere il raggiungimento di obiettivi di performance
di breve termine, sia del Gruppo nel suo complesso
sia dell’unita di business di competenza che del singo-
lo individuo, associando a ciascun obiettivo il ricono-
scimento di un premio variabile. La liquidazione della
remunerazione variabile di breve termine € comunque
subordinata al raggiungimento di un valore soglia
dell’obiettivo di performance prestabilito, misurabile

attraverso dati fattuali e oggettivi, ed & parimenti previ-

sto un limite massimo all’erogazione della parte varia-
bile della remunerazione.

Specifici meccanismi di claw back, volti ad evitare
azioni dolose o di colpa grave e a prevenire valuta-
zioni erronee circa il livello di raggiungimento degli
obiettivi, sono stati introdotti sulla remunerazione va-
riabile da corrispondersi agli Amministratori Esecutivi
e ai Dirigenti con Responsabilita Strategica a far data
dal 2015.

lll. Remunerazione variabile dimedio-lungo termine:
si sostanzia in piani di retention di tipo monetario e
di durata pluriennale (i.e., LTI Cash) e in piani di com-
pensi basati su strumenti finanziari (i.e., PSP e Stock
Option), aventi entrambi il duplice obiettivo, orien-
tando |'azione del management al raggiungimento
degli obiettivi aziendali di remunerare la creazione di
valore nel lungo termine e di trattenere il personale
chiave del Gruppo.

Si prevede, pertanto, che tale componente della re-
munerazione sia di norma corrisposta ai beneficiari
solamente dopo che sia trascorso un adeguato perio-
do di maturazione. Per i piani di incentivazione basati
su strumenti finanziari le azioni sono sempre assegna-
te dopo che sia trascorso un certo periodo di vesting,
di norma triennale, dall’attribuzione delle unit o dei

diritti di opzione.

IV.Benefits e coperture assicurative, previdenziali
e pensionistiche: il pacchetto retributivo si completa
di benefit non monetari, aventi lo scopo di integrare
la retribuzione monetaria con componenti in natura
coerenti con lo status del beneficiario, nonché da for-
me di assicurazione complementare volte a tutelare in
senso lato il benessere del beneficiario. Altri benefit
possono essere, inoltre, riconosciuti in corrisponden-
za di particolari incarichi, come ad esempio missioni

di espatrio.

V.Altre forme di remunerazione discrezionale, oc-
casionale e non ricorrente: possono essere previste
erogazioni monetarie che premiano occasionalmen-
te, attraverso bonus e corresponsioni una tantum di
natura discrezionale, dimensioni di risultato o presta-
zionali non gia inclusi nelle componenti variabili del-
la remunerazione a breve e a medio - lungo termine.
In un’ottica di pay for performance si ritiene, infatti,

che |'erogazione di riconoscimenti una tantum in de-
naro al management di particolare significato strate-
gico, che si sia distinto attraverso contributi individuali
eccezionali, costituisca un importante meccanismo di
differenziazione e selettivita meritocratica e dunque
di retention delle risorse eccellenti.

Vl.Trattamenti economici in caso di cessazione del
rapporto dilavoro, patti di non concorrenza e divieti
di storno: nei limiti e in osservanza della giurispruden-
za e delle prassi del Paese in cui I'accordo e concluso,
la Societa si riserva il diritto di stabilire anche ex ante:

— trattamenti speciali connessi alla cessazione della
carica o dell'impiego;

— patti di non concorrenza o divieti di storno nei con-
fronti di dipendenti, collaboratori e clienti della So-
cieta e di altre Societa del Gruppo di durata limitata
nel tempo e che possono prevedere il riconoscimento
di un corrispettivo monetario.

CONTINUITA RISPETTO ALL'ESERCIZIO PRECE-
DENTE

La Politica di Remunerazione di seguito esposta si
presenta in continuita rispetto a quella sottoposta
al voto consultivo dell’assemblea del 28 aprile 2017,
confermando la riduzione dell'incidenza della remu-
nerazione variabile di medio-lungo termine fondata
sull’assegnazione di strumenti finanziari, in favore di
strumenti di remunerazione variabile fondati sull’ero-
gazione di compensi monetari.

Alla luce dell'Operazione con Essilor, sono state ap-
portate talune modifiche ai piani di incentivazione di
lungo termine in essere, come descritte di seguito.

Ulteriori eventuali variazioni potranno tuttavia interve-
nire in fase di attuazione della Politica di Remunera-
zione 2018, per necessita di adeguamento e ottimiz-
zazione del perimetro di business e/o delle politiche
di Gruppo, mantenendo ferma la possibilita di appro-
vare bonus straordinari legati all'implementazione
della suddetta Operazione, a favore di amministratori
esecutivi, dirigenti con responsabilita strategiche e
senior manager del Gruppo, secondo le linee generali
della Politica di Remunerazione di seguito descritte.



INTRODUZIONE

La presente relazione sulla remunerazione (la “Re-
lazione"”) & stata redatta in ossequio all'art. 123-ter
del Testo Unico della Finanza e all’art. 84-quater del
Regolamento Emittenti, nonché in conformita alle
raccomandazioni del Codice di Autodisciplina per le
societa quotate di Borsa Italiana S.p.A. (il “Codice di

Autodisciplina”).
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La Relazione e suddivisa in due Sezioni.
3.

Nella Sezione | della Relazione, ¢ illustrata la politica
di Luxottica Group S.p.A. (di seguito, “Luxottica” o
la “Societd” o I""Emittente”) e delle societa da essa
controllate ai sensi dell’art. 93 del Testo Unico della
Finanza (il “Gruppo”) in materia di remunerazione (la
“Politica di Remunerazione”):

a) dei membri del consiglio di amministrazione, distin-
guendo fra amministratori esecutivi e amministratori
non esecutivi della Societa;

b) dei direttori generali della Societa (se nominati);

c) degli altri dirigenti con responsabilita strategiche,
per tali intendendosi i soggetti che hanno il potere e
la responsabilita - direttamente o indirettamente - del-
la pianificazione, della direzione e del controllo delle
attivita della Societa secondo la definizione fornita in
proposito nell’Allegato 1 al regolamento CONSOB in
materia di operazioni con parti correlate adottato con
delibera n. 17221 del 12 marzo 2010, come di volta in
volta individuati dagli organi a cio deputati, a esclu-
sione dei sindaci; nonché

d) dell’alta dirigenza (senior manager) del Gruppo.

4.

Sono altresi rappresentate le procedure adottate
dalla Societa per la predisposizione e |'approvazione
della Politica di Remunerazione, nonché gli organi e i
soggetti responsabili dell’attuazione della stessa.

5.

La Politica di Remunerazione esposta nel seguito &
stata approvata dal Consiglio di Amministrazione il
26 febbraio 2018, su proposta del Comitato Risorse
Umane, e sara sottoposta al voto consultivo dell’as-
semblea dei soci del 19 aprile 2018.

6.

La Politica di Remunerazione potra essere oggetto di
revisione e aggiornamento da parte del Consiglio di
Amministrazione, su proposta del Comitato Risorse
Umane, che ne valuta periodicamente |'adeguatezza,
la coerenza complessiva e la concreta applicazione.

7.

Il Collegio Sindacale monitora |'applicazione tempo
per tempo della Politica di Remunerazione e, se del
caso, effettua segnalazioni al Consiglio di Amministra-
zione.

8.

Nella Sezione Il della Relazione, sono rappresentate
le singole voci che compongono la remunerazione dei
soggetti sub 3(a)-(d), nonché dei membri del Collegio
Sindacale di Luxottica (i “Sindaci”), e sono analitica-
mente illustrati i compensi corrisposti a tali sogget-
ti nell’esercizio 2017, a qualsiasi titolo e in qualsiasi
forma, dalla Societa e dalle societa da quest’ultima
controllate, nonché dalle societa collegate.

9.

Inoltre, la presente Relazione: (i) ai sensi dell’art.
84-quater, comma 4, del Regolamento Emittenti, ri-
porta in apposite tabelle i dati relativi alle partecipa-
zioni detenute - nella Societa e in societa da quest'ul-
tima controllate - dagli amministratori, dai Sindaci, dai
direttori generali e dagli altri dirigenti con responsa-
bilita strategiche (nonché da soggetti ad essi stretta-
mente legati); (i) ai sensi dell’art. 84-bis, comma 5,
del Regolamento Emittenti, riporta in apposita tabella
i dati relativi agli strumenti finanziari e/o alle azioni
Luxottica assegnate in attuazione dei piani approvati
ai sensi dell’art. 114-bis del Testo Unico della Finanza.

10.

In ossequio al regolamento CONSOB in materia di
operazioni con parti correlate - adottato con deli-
bera n. 17221 del 12 marzo 2010 - e alla Procedu-
ra per Operazioni con Parti Correlate adottata dalla
Societa e disponibile sul sito internet della Societa
(www.luxottica.com, sezione “Governance”) (la
“Procedura”), I'adozione da parte di Luxottica del-
la Politica di Remunerazione esonera la Societa
dall’applicazione delle disposizioni di cui alla stessa
Procedura con riferimento alle deliberazioni del Con-
sigliodi Amministrazione in materia di remunerazio-
ne degli amministratori investiti di particolari cariche
nonché dei dirigenti con responsabilita strategiche, ai
sensi dell’art. 13 del predetto regolamento Consob
e dell’art. 3.2(b) della Procedura.
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POLITICA
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PROCEDURE UTILIZZATE PER L’ADOZIONE
E I’ATTUAZIONE DELLA POLITICA
DI REMUNERAZIONE

1.1
Processo per la predisposizione e approvazione
della Politica di Remunerazione

1. La Politica di Remunerazione, sottoposta con pe-
riodicita annuale all’approvazione del Consiglio di
Amministrazione dal Comitato Risorse Umane, é il
risultato di un processo trasparente e strutturato,
che, in coerenza con le indicazioni normative e le
raccomandazioni del Codice di Autodisciplina, vede
il coinvolgimento attivo degli organi sociali e delle
funzioni societarie di seguito elencati: Assemblea
degli azionisti, Consiglio d’Amministrazione, Comi-
tato Risorse Umane e Direzione Risorse Umane.

2. Il Comitato Risorse Umane, in esercizio delle pro-
prie attribuzioni, formula al Consiglio proposte in
merito alla struttura e ai contenuti della Politica di
Remunerazione, e - insieme all'intero Consiglio - mo-
nitora la corretta attuazione della Politica di Remu-
nerazione, con il supporto delle funzioni aziendali
competenti.

3. Il Consiglio di Amministrazione, esaminata e ap-
provata la Politica di Remunerazione, la propone al
voto consultivo dell’Assemblea degli azionisti.

4. Le linee direttrici della Politica di Remunerazio-
ne, inizialmente elaborata nel 2012 con il coinvolgi-
mento di un esperto indipendente individuato nella
societa di consulenza Hay Group ltalia, sono state in
seguito sviluppate e affinate attraverso gli aggiorna-
menti e le revisioni che il Consiglio di Amministrazio-
ne, su proposta del Comitato Risorse Umane, vi ha
nel tempo apportato.

5. Ai fini della definizione e dell’aggiornamento della
Politica di Remunerazione, sono costantemente ana-
lizzate, monitorate e valutate le prassi e i livelli retri-
butivi di mercato, le esperienze rivenienti dalla appli-
cazione della Politica di Remunerazione di Luxottica
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negli esercizi precedenti, le disposizioni regolamen-
tari e le indicazioni emanate dalla CONSOB e, in ge-
nerale, il quadro normativo e le raccomandazioni del
Codice di Autodisciplina di tempo in tempo vigenti in
tema di remunerazione.

1.2
La governance della Societa e la Politica di Remu-
nerazione

1.2.1
Il sistema organizzativo

1. Il Gruppo ha adottato un sistema organizzativo vol-
to a garantire coerenza e trasparenza in relazione alla
politica retributiva, che si fonda sul ruolo di indirizzo,
coordinamento e allineamento competitivo svolto pri-
mariamente dalla Direzione Risorse Umane di Grup-
po. Il modello in essere mira infatti ad assicurare un
adeguato controllo delle prassi retributive di Gruppo,
facendo si che le decisioni in materia di remunerazio-
ne vengano assunte in modo informato e tempestivo,
nonché ad un livello appropriato.

2. Al fine di riconoscere in maniera equa e coeren-
te le responsabilita attribuite a, nonché i risultati
conseguiti da, tutti i soggetti interessati, oltre che
di promuovere azioni e comportamenti aderenti alla
cultura aziendale, le decisioni in merito alla remune-
razione a favore di amministratori che siano anche
dipendenti della Societa o del Gruppo, dirigenti con
responsabilita strategiche e senior manager sono ac-
centrate in specifici organi e funzioni a livello di ca-
pogruppo; mentre per i livelli sottostanti le direzioni
risorse umane regionali e locali, ove presenti, sono
responsabili della corretta applicazione della Politi-
ca di Remunerazione a livello locale, ma pur sempre
nel pieno rispetto dei sistemi e dei piani retributivi de-
finiti centralmente avendo cura di garantire in partico-
lar modo la coerenza, la trasparenza e la sostenibilita.

RESPONSABILITA

AMBITO DI INTERVENTO BENEFICIARI

Corporate e Retribuzione Fissa

e Retribuzione Variabile
e Piani di incentivazione

a Medio-Lungo Termine

* Amministratori Dipendenti
e Altri Dirigenti con responsabilita
strategiche

e Senior Manager

Regioni / Business e Retribuzione Fissa

¢ Benefit

® Retribuzione Variabile

e Altri manager
¢ Dipendenti delle organizzazioni

regionali e locali

1.2.2
Il Comitato Risorse Umane

1. Il Consiglio di Amministrazione, in linea con
le raccomandazioni del Codice di Autodisciplina,
a far tempo dal 2004 nomina al proprio interno un
Comitato Risorse Umane.

2. Il Comitato Risorse Umane in carica, nomina-
to dal Consiglio di Amministrazione del 24 apri-
le 2015, & composto dagli amministratori Andrea
Zappia (Presidente), Marina Brogi, entrambi indi-
pendenti, e Mario Notari, consigliere non esecu-
tivo.

3. Il Presidente Andrea Zappia e i consiglieri Brogi
e Notari hanno specifiche e adeguate competen-
ze in materia finanziaria, valutate dal Consiglio di
Amministrazione all’atto della nomina, in confor-
mita a quanto raccomandato dal Codice di Auto-
disciplina.

4. || Comitato Risorse Umane svolge funzioni con-
sultive, propositive e di supervisione, in partico-
lare:

» sottopone al Consiglio di Amministrazione proposte
per la definizione di una politica per la remunerazione
degli amministratori e dei dirigenti con responsabilita
strategiche;

» valuta periodicamente |'adeguatezza, la coerenza
complessiva e la concreta applicazione della Politica
di Remunerazione;

» presenta al Consiglio di Amministrazione proposte, o
esprime pareri, in merito alla remunerazione dell’Am-
ministratore Delegato e degli altri amministratori che
ricoprono particolari cariche;

» definisce il mercato target entro cui valutare
la competitivita delle retribuzioni degli amministra-
tori, dei dirigenti con responsabilita strategiche e
del management;

» valuta il posizionamento target della Societa per
tutte le componenti retributive (base salary, sistemi
di incentivazione monetari, retribuzione non mone-
taria) ed il loro mix ottimale;

» esamina la remunerazione degli amministratori, dei
dirigenti con responsabilita strategiche e del mana-
gement, i criteri per la composizione degli organi di
amministrazione delle societa controllate di rilevanti
dimensioni e vigila sulla loro applicazione;

» valuta proposte per l'introduzione di sistemi di in-
centivazione di breve e lungo termine, monetari ed
azionari, da sottoporre all’approvazione del Consi-
glio di Amministrazione;

» individua gli indicatori di performance necessari ad

13



assicurare la coerenza tra generazione del valore e
sistemi premianti; inoltre, monitora |'applicazione
delle decisioni adottate dal Consiglio di Amministra-
zione, verificando in particolare I'effettivo raggiungi-
mento degli obiettivi di performance;

» esamina e sottopone all’approvazione del Consi-
glio di Amministrazione gli obiettivi su cui poggiare
i sistemi di incentivazione di breve e lungo termine
nonché i risultati conseguiti.

5. Il Comitato, inoltre, esamina e approva gli obietti-
vi e le strategie di gestione e sviluppo delle Risorse
Umane e ne valuta i risultati ottenuti. In particolare:

» valuta i risultati delle indagini interne di clima or-
ganizzativo ed esterne di reputazione della Societa;

» esamina i fabbisogni organizzativi della Societa e
le azioni promosse per |'efficace assegnazione delle
posizioni chiave (c.d. piani di successione); svolge I'i-
struttoria ai fini della predisposizione e revisione dei
piani di successione che il Consiglio di Amministra-
zione abbia deciso di adottare;

» valuta i risultati delle iniziative relative alla valorizza-
zione delle risorse chiave dell’organizzazione;

» valuta I'efficacia delle partnership strategiche co-
stituite dalla Societa con le Universita e le Business
School nonché le iniziative piu generali intraprese sul
mercato del lavoro;

» valuta |'efficacia delle iniziative di comunicazione
interna.

6. Nello svolgimento delle sue funzioni, il Comitato
Risorse Umane pud accedere alle informazioni e alle
funzioni aziendali necessarie per lo svolgimento dei
propri compiti e puo, inoltre, avvalersi di consulenti
esterni e advisor, dopo aver valutato che questi non si
trovino in situazioni che ne possano compromettere la
piena indipendenza di giudizio.

7. Il Comitato & dotato di un proprio regolamento e
ogni decisione & adottata con il voto favorevole della
maggioranza assoluta dei suoi componenti, che pos-
sono esprimere il proprio voto anche attraverso mezzi
di telecomunicazione qualora non fisicamente presen-
ti. Alle riunioni del Comitato & invitato il Presidente
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del Collegio Sindacale o altro sindaco da lui designa-
to. Le sue riunioni sono regolarmente verbalizzate dal
Group Human Resources Officer, che svolge la funzio-
ne di Segretario del Comitato. Il Comitato si riunisce
ogni qual volta il Presidente lo ritenga opportuno o
gliene sia fatta richiesta da un altro componente, di
norma nelle date previste dal calendario annuale de-
gli incontri approvato dal Comitato stesso. Nei casi in
cui il Comitato lo ritenga opportuno, per approfondi-
re determinati argomenti, possono essere invitati alle
riunioni dirigenti della Societa o professionisti esterni.

8. Le riunioni del Comitato sono convocate mediante
avviso inviato, anche a cura del Segretario, su incarico
del Presidente del Comitato Risorse Umane.

9. Nessun amministratore prende parte alle riunioni
del Comitato Risorse Umane in cui vengono formulate
proposte circa la propria remunerazione.

10. Il Consiglio di Amministrazione, in occasione
dell’approvazione della Procedura Parti Correlate, ha
attribuito al Comitato Risorse Umane le competenze
in materia di operazioni con parti correlate limitata-
mente alle determinazioni concernenti |'assegnazione
di remunerazioni e benefici economici ai componenti
degli organi di amministrazione e controllo e agli altri
dirigenti con responsabilita strategiche.

1.2.3
Il Consiglio di Amministrazione

1. Ferme restando le funzioni del Comitato Risorse
Umane, il Consiglio di Amministrazione & competen-
te: (i) a deliberare i compensi degli amministratori
investiti di particolari cariche ex articolo 2389, com-
ma 3, cod. civ,; (ii) per la ripartizione del compenso
complessivo stabilito per gli amministratori dall’As-
semblea, ove non vi abbia provveduto la stessa; (iii) a
esaminare i piani di incentivazione da proporre all’ap-
provazione dell’Assemblea dei soci e delibera annual-
mente, di norma dopo |'approvazione del bilancio da
parte dell’Assemblea, |'assegnazione degli stessi.

2. Il Consiglio di Amministrazione, coadiuvato dal Co-
mitato Risorse Umane, controlla la corretta attuazione
della Politica di Remunerazione.
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FINALITA E PRINCIPI DELLA POLITICA
DI REMUNERAZIONE

1. La Politica di Remunerazione della Societa si fon-
da sul principio “pay for performance”, promuoven-
do attivamente la creazione di un legame effettivo e
verificabile tra retribuzione del singolo e performance
individuale e di Gruppo, al fine di:

a) allineare gli interessi del management con quelli
di medio-lungo periodo degli azionisti e degli altri
stakeholder, valutando la performance non solo su
base annuale ma anche su un orizzonte temporale
piu lungo;

b) accrescere il valore della Societd in maniera
sostenibile, ossia contribuendo alla realizzazione
della strategia e degli obiettivi di Luxottica e del
Gruppo nel tempo, creando valore a lungo termine
per tutti gli stakeholder e rafforzando la reputazio-
ne aziendale;

c) attrarre e motivare risorse professionali qualifi-
cate per il perseguimento degli obiettivi della So-
cieta e del Gruppo e incentivare la permanenza di
tali risorse.

2. In particolare, i principi fondanti le decisioni
di sviluppo retributivo sono:

a) correlare strettamente le opportunita retributive
ai risultati reali - individuali e generali - dell’orga-
nizzazione, riflettendo e misurando I'impatto della
performance individuale sulla creazione di valore
per la Societa e per il Gruppo;

b) sviluppare un’offerta complessiva di opportunita
retributive in grado di dimostrare la capacita di attrar-
re e trattenere le risorse critiche e meritevoli dell’orga-
nizzazione di oggi e di domani, nel rispetto dei principi
previsti dal Codice Etico di Gruppo di pluralita, pari
opportunita, valorizzazione delle conoscenze e delle
professionalita individuali, equita e non discriminazio-
ne.

3. La retribuzione complessiva prevede un’articolazio-
ne bilanciata di componenti monetarie, fisse e variabi-
li, e non-monetarie, dirette e differite, che assicura che
le retribuzioni si muovano nel tempo in linea con livelli
sostenibili di profittabilita.

4. La Politica di Remunerazione & coerente con la poli-
tica di gestione del rischio di Gruppo. Il pieno allinea-
mento tra le politiche retributive di Gruppo, il quadro
normativo di riferimento e la best practice nonché la
completa aderenza ai valori aziendali di trasparenza e
responsabilita, & funzionale al rispetto degli interes-
si non solo degli azionisti, ma anche di tutti gli altri
stakeholder, nonché al continuo rafforzamento della
reputazione di Gruppo e all’eliminazione di eventuali
conflitti di interesse. L'adozione della strategia retri-
butiva di Gruppo fondata sul principio pay for perfor-
mance, ovvero sul rapporto diretto tra retribuzione e
risultati conseguiti, garantisce infatti che i compensi
erogati non solo siano equi, corretti e incentivanti, ma
abbiano sempre anche il fine ultimo di assicurare la
creazione di valore a medio-lungo termine per tutti gli
stakeholder, in un’ottica di piena sostenibilita econo-
mica e sociale.
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3

LE COMPONENTI
DELLA REMUNERAZIONE

3.1
L'individuazione del pay-mix

1. La remunerazione prevista per gli amministratori
esecutivi (che siano anche dipendenti della Societa o
del Gruppo), i direttori generali e gli altri dirigenti con
responsabilita strategiche si compone di: (i) una parte
fissa (v. infra par. 3.2); (ii) una parte variabile di breve
periodo (v. infra par. 3.3); e (iii) un'eventuale compo-
nente variabile di medio-lungo termine (v. infra par.
3.4).

2. Le linee guida per la composizione del pacchetto
retributivo con elementi fissi e variabili sono definite
dalla Direzione Risorse Umane, in relazione a ciascun
segmento di popolazione di dipendenti.

3. Con particolare riferimento agli amministratori ese-
cutivi che sono anche dipendenti della Societa, ai di-
rettori generali (ove nominati) e agli altri dirigenti con
responsabilita strategiche, il Comitato Risorse Umane
stabilisce a livello di Gruppo la struttura del pay-mix,
definendone la composizione in termini di elemen-
ti fissi e variabili, coerentemente con le tendenze di
mercato e le analisi interne effettuate.

4. Di seguito sono illustrati i principi cui si ispira la de-
finizione dei pacchetti retributivi per gli amministrato-
ri esecutivi che sono anche dipendenti della Societa e
per i dirigenti con responsabilita strategiche:

a) bilanciamento della parte fissa e variabile della
remunerazione in funzione degli obiettivi strategi-
ci della Societa e coerentemente con la sua politi-
ca di gestione dei rischi, oltre che con la creazione
di valore di lungo periodo per tutti gli stakeholder
e con una crescita sostenibile. La componente va-
riabile, di norma, prevale rispetto alla parte fissa;
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b) con riferimento alla parte variabile della remu-

nerazione:
— stabilire un’adeguata ponderazione della remune-
razione variabile, al fine di garantire un allineamento
dell’'operato di amministratori esecutivi che siano
anche dipendenti della Societa e dei dirigenti con
responsabilita strategiche con gli obiettivi azienda-
li, nonché con gli interessi degli azionisti. Si privile-
giano, dunque, parametri di valutazione della per-
formance collegati alla profittabilita e alla crescita
sostenibile;

- vincolare I'erogazione della remunerazione
variabile:

1) al conseguimento di obiettivi di performance che
devono essere predeterminati, misurabili e collegati
alla creazione di valore per gli azionisti in un oriz-
zonte di medio e lungo periodo. In particolare, nel
caso di obiettivi qualitativi, questi devono essere ac-
compagnati da un‘indicazione ex-ante dei parametri
oggettivi da considerarsi in fase di consuntivazione,
indicando i risultati attesi nonché il valutatore. L'in-
tero processo deve essere scritto e documentato in
ogni sua fase; e

I1) al raggiungimento di un valore soglia degli obiet-
tivi di performance, stabilito ex-ante (c.d. gate);

— prevedere limiti massimi per |'erogazione della
componente variabile della remunerazione, di nor-
ma mai superiori al doppio della retribuzione fissa;

- per la parte variabile di lungo termine, prevede-
re un periodo di maturazione adeguato (su cui infra
par. 3.4);

c) integrazione del pacchetto retributivo attraverso
una adeguata offerta di benefit, secondo quanto

suggerito dalle prassi del mercato di riferimento;

d) minimizzare I'utilizzo di eventuali indennita stipu-
late ex-ante in caso di dimissioni, cessazione dalla
carica, licenziamento o cessazione del rapporto, sal-
va la facolta degli organi competenti di autorizzare
accordi in tal senso con riferimento a specifici casi;

e) monitoraggio e analisi delle prassi retributive e
delle migliori pratiche adottate nel mercato di rife-
rimento, con |'obiettivo di assicurare un’offerta di
remunerazione complessiva quanto piu possibile
competitiva e allineata al mercato.

3.2
La remunerazione fissa

La componente fissa della remunerazione & corre-
lata, essenzialmente, alla significativita della posi-
zione e dunque alla specializzazione professionale
e alle competenze richieste al singolo, nonché alle
relative responsabilita e alla performance consegui-
ta nel tempo. La Societa monitora costantemente le
prassi di mercato quanto alle componenti fisse del-
la remunerazione, allo scopo di allinearsi alle best
practice in materia, e verifica la coerenza dei livelli di
remunerazione nell’ambito del Gruppo. Di norma, la
componente fissa della remunerazione viene deter-
minata al momento dell’assunzione e, in seguito, a
parita di posizione, eventuali aumenti di merito pos-
so essere applicati solo a fronte di una performance
almeno in linea con le aspettative. Ai dirigenti con
responsabilita strategiche spettano, inoltre, inden-
nita per le trasferte effettuate su territorio nazionale
e all’estero, in linea con quanto previsto dal contrat-
to dirigenti di riferimento e dagli accordi integrativi
aziendali.

3.3
La remunerazione variabile di breve termine

1. La parte variabile della remunerazione & finaliz-
zata a riconoscere i risultati raggiunti stabilendo un
collegamento diretto tra i compensi e la performan-
ce nel breve termine, coerentemente con una cre-
scita sostenibile e con una politica di gestione dei
rischi atta a garantire la creazione di valore nel lungo
periodo per tutti gli stakeholder.

2. Per rafforzare |'allineamento tra gli interessi del

management e dei dipendenti con quelli degli azio-
nisti e degli altri stakeholder, la misurazione della
performance fa riferimento ai risultati effettivi sia
della Societa e del Gruppo nel suo complesso, sia
dell’'unita di business di riferimento che, natural-
mente, del singolo individuo.

3. Lo strumento pil importante utilizzato in tema di
retribuzione variabile e il sistema Management by
Objectives (anche definito con I'acronimo “MBQ"),
destinato principalmente - ma non esclusivamente
- al management del Gruppo. Tali incentivi premia-
no il raggiungimento di obiettivi di performance di
breve termine, sia quantitativi che qualitativi, cui si
associa il riconoscimento di un premio variabile.

4. | cc.dd. Key Performance Indicator, nonché i rela-
tivi obiettivi di performance associati, vengono rivi-
sti su base annuale da parte della Direzione Risorse
Umane, coadiuvata dalla Direzione Controllo di Ge-
stione, e sottoposti al giudizio del Comitato Risorse
Umane. Tali obiettivi sono sempre definiti facendo
ricorso a parametri oggettivi e misurabili, declina-
ti in modo tale da neutralizzare elementi o eventi
che potrebbero avere effetti distorsivi del sistema
di incentivazione, quali ad esempio componenti
straordinarie che potrebbero indurre a privilegiare
logiche di breve periodo a discapito di interessi di
lungo periodo.

5. In particolare, gli obiettivi di performance posso-
no essere legati sia a target gestionali di business
(processi/progetti) sia a target di sviluppo orga-
nizzativo (competenze, capacita). In ogni caso, gli
obiettivi assegnati devono possedere le seguenti
caratteristiche:

- specificita: nella formulazione di ciascun obiettivo
deve essere dichiarata in modo chiaro e concreto
la finalita che si vuole raggiungere e devono altresi
essere precisati i risultati attesi;

— misurabilita: i risultati attesi devono essere calco-
lati attraverso indicatori chiaramente comprensibili
e basati su evidenze fattuali;

- orientamento ai risultati: gli obiettivi devono es-

sere definiti tenendo conto della strategia generale e
degli obiettivi pluriennali della Societa e del Gruppo;
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- definitezza dal punto di vista temporale: tappe
intermedie e scadenze devono essere chiare e de-
finite.

6. Di norma i parametri che possono essere utilizzati
si focalizzano sulla performance economico-finan-
ziaria e operativa del Gruppo in termini di profitta-
bilita, efficienza, creazione di valore e sostenibilita,
tra questi si evidenziano in particolare:

a) Utile netto consolidato: indicatore espresso
in termini assoluti, come risultante dal bilancio
consolidato di Gruppo, ovvero relativi, dividen-
do I'utile netto risultante dal relativo bilancio per
il numero medio di azioni della societa in circola-
zione (Earning per Share o EPS);

b) Free Cash Flow: ossia la differenza tra il flusso
di cassa monetario prodotto dalla gestione ope-
rativa e i flussi di cassa in uscita per investimenti.
Tale indice rappresenta la misura della capacita
del Gruppo di autofinanziarsi;

c) Net Sales: ossia la crescita del fatturato netto
in valore assoluto;

d) Sales Comp: indicatore tipico del business re-
tail che valorizza la crescita del fatturato netto a
parita di numero di negozi e a parita di tasso di
cambio;

e) DOP - Divisional Operating Profit e Ol — Ope-
rating Income: entrambi gli indici sono misura
della profittabilita e sono calcolati tenendo in
considerazione unicamente la gestione carat-
teristica del Gruppo, ossia al lordo di interessi,
tasse, svalutazioni e ammortamenti su beni ma-
teriali e immateriali;

Tali parametri possono essere impiegati sia singolar-
mente sia come parte di un mix, il quale pud anche
variare per i diversi manager in funzione del ruolo e
delle responsabilita del singolo.

E altresi possibile che, nella definizione degli obiet-
tivi di performance, si faccia ricorso — per lo piu in
connessione con i parametri sopra indicati - a speci-
fici obiettivi di funzione, nonché a obiettivi di natura
qualitativa legati a specifici parametri di performan-
ce individuale, tenuto conto delle caratteristiche e
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specificita delle diverse posizioni; cio al fine di me-
glio allineare le caratteristiche del piano di MBO alle
peculiarita ed esigenze delle diverse funzioni che
operano nella Societa e nel Gruppo.

7. Allo stato, il principale obiettivo di performance
adottato, utilizzato per tutte le posizioni manage-
riali, & l'utile netto consolidato — come descritto al
punto (a) che precede — che puo essere affiancato
da indicatori finanziari e/o di business, nonché da
specifici obiettivi di funzione.

8. In sede di valutazione del grado di conseguimen-
to degli obiettivi di performance, su proposta del
Comitato Risorse Umane, possono essere neutraliz-
zati i costi di ristrutturazione da acquisizione se non
previsti a budget, oltre che i costi di ristrutturazioni
organizzative e di operazioni straordinarie relative
alla gestione non caratteristica.

9. La valutazione della performance e la comunica-
zione del grado di raggiungimento degli obiettivi
assegnati € un processo continuo scandito da tre
appuntamenti fondamentali nell’arco di dodici mesi:

a) definizione e comunicazione degli obietti-
vi per I'anno, di norma entro il mese di marzo
dell’anno di riferimento;

b) valutazione intermedia della performance (di
norma, a meta dell’anno di riferimento), per la
verifica del grado di raggiungimento dei risultati
nella prima parte dell’anno e per |'impostazione
di eventuali azioni correttive;

c) valutazione finale della performance e comu-
nicazione del grado di raggiungimento degli
obiettivi assegnati (generalmente, entro il mese
di marzo dell’anno successivo). Gli obiettivi sono
esaminati dal Comitato Risorse Umane e succes-
sivamente condivisi con il Consiglio di Ammini-
strazione.

10. La corresponsione della remunerazione variabile
e subordinata al raggiungimento di un valore soglia
dell’'obiettivo di performance prestabilito, di tipo
finanziario o comunque misurabile attraverso dati
fattuali e oggettivi stabiliti ex-ante, ed & inoltre pre-
visto un limite massimo all’erogazione della parte
variabile della remunerazione. Tale limite massimo si

differenzia a seconda del ruolo ricoperto dal singolo
nell’ambito della Societa e del Gruppo, della sua ca-
pacita di incidere sui risultati e del mercato di riferi-
mento. | valori target della retribuzione variabile per
il management possono andare dal 30% della retri-
buzione fissa al 100% della stessa. | massimi valori
di pay-out possono invece andare dal 45% fino al
200% dei suddetti valori target. Si evidenzia, inoltre,
che cambiamenti di ruolo e responsabilita possono
comportare una variazione della percentuale di re-
munerazione variabile assegnata.

11. A conclusione di ogni esercizio, la Direzione Ri-
sorse Umane di Gruppo procede a verificare il livel-
lo di raggiungimento degli obiettivi assegnati, sul-
la base dei risultati consuntivati, con I'ausilio della
Direzione Controllo di Gestione. La determinazione
del livello di remunerazione variabile da corrispon-
dere, tenuto conto del superamento della soglia
minima e del grado di avvicinamento al target mas-
simo viene, di norma, effettuata per interpolazione
lineare, al fine di consentire una crescita o decrescita
proporzionale e puntuale della remunerazione varia-
bile effettivamente corrisposta in funzione del livello
di raggiungimento dell’obiettivo assegnato.

12. Nella definizione dei piani di MBO, il Consiglio
di Amministrazione pud valutare l'introduzione di
forme di differimento nella corresponsione della
parte variabile della remunerazione, ove ritenuto
opportuno in ragione del ruolo ricoperto da talune
figure chiave e delle relative responsabilita, nonché
previo parere del Comitato Risorse Umane.

13. Allo stato, la componente variabile della remu-
nerazione corrisposta in virtu dei piani di MBO &
erogata nell’esercizio successivo a quello di riferi-
mento, una volta consuntivati i dati rilevanti ai fini
della misurazione del grado di raggiungimento de-
gli obiettivi di performance e, quindi, della deter-
minazione del livello della remunerazione variabile
spettante al singolo beneficiario. | piani di MBO
in essere non contemplano, percio, meccanismi di
differimento su piu annualita per I'erogazione del-
la parte variabile della remunerazione. Tale scelta &
stata determinata, tra l'altro, in funzione delle se-
guenti considerazioni:

a) da un lato, si & reputato che i piani di MBO
prevedano gia meccanismi adeguati - in consi-

derazione del segmento di popolazione interes-
sato - per garantire, in termini generali, un al-
lineamento tra gli obiettivi dei beneficiari e gli
interessi di medio-lungo termine degli azionisti
e degli altri stakeholder. Innanzitutto, attraver-
so la definizione di obiettivi di performance che
si basano sulla gestione corrente, neutralizzan-
do componenti straordinarie che potrebbero
indurre a privilegiare risultati di breve periodo.
Secondariamente, attraverso l'individuazione di
un unico obiettivo di performance (attualmen-
te, I'EPS consolidato) da utilizzarsi per tutte le
posizioni manageriali, di qualsiasi livello organiz-
zativo, geografia, segmento e canale, che funge
da elemento fondante sia dell’incentivazione a
breve termine sia di quella di medio-lungo perio-
do. In tal modo viene promossa la convergenza
di interessi e strategie tra i diversi segmenti di
popolazione, in un orizzonte temporale di mag-
giore durata;

b) dall’altro lato, si e ritenuto che |'applicazione
degli specifici meccanismi di differimento sopra
indicati si giustifichi in particolare per le figure
strategicamente piu rilevanti del top manage-
ment, per le quali, operano pero altri meccani-
smi di retention ad hoc (cfr. successivo par. 3.4).

14. Nella definizione dei piani di MBO, il Consiglio
di Amministrazione puo altresi valutare |'introduzio-
ne di meccanismi, ovvero la conclusione di intese
contrattuali, che specifichino e disciplinino il diritto
della Societa a chiedere la restituzione in tutto o in
parte di componenti variabili della remunerazione
determinate sulla base di dati che si siano rivelati
manifestamente errati. A far tempo dall’esercizio
2015, in coerenza con le raccomandazioni del Co-
dice di Autodisciplina, sono dunque stati introdotti
specifici meccanismi di claw back per quanto con-
cerne la remunerazione variabile di breve termine
dell’Amministratore Delegato e dei dirigenti con re-
sponsabilita strategiche. Pertanto, qualora, succes-
sivamente all’erogazione della retribuzione variabile
di breve termine dei soggetti sopra elencati, emer-
gessero circostanze oggettive, dalle quali risulti che
i dati sulla cui base si & verificato il raggiungimento
degli obiettivi siano da considerarsi manifestamen-
te errati, la Societa potra chiedere loro, nei limiti
di quanto possibile ai sensi della normativa appli-
cabile, la restituzione in tutto o in parte, di quanto
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gia percepito a titolo di MBO. La valutazione in me-
rito al se ed in quale misura esercitare il diritto di
clawback sara effettuata dalla Societa in funzione: i)
dell’esistenza di azioni dolose o di colpa grave, sen-
za le quali non sarebbero stati raggiunti gli obiettivi
o tali da vanificarne il raggiungimento; ii) della gra-
vita di tali condotte; iii) del grado di coinvolgimen-
to dei beneficiari negli eventi che hanno portato ad
un’erronea valutazione circa il raggiungimento degli
obiettivi. Il diritto al claw back potra essere esercita-
to: i) in caso di condotte colpose, entro e non oltre
tre anni dal pagamento della retribuzione variabile;
e ii) in caso di condotte dolose, entro e non oltre
cinque anni dal pagamento dell'MBO.

15. I meccanismi di incentivazione del Dirigente Pre-
posto alla redazione dei documenti contabili socie-
tari e del direttore Internal Audit sono coerenti con
i compiti loro affidati. In particolare, per il direttore
Internal Audit sono utilizzati specifici parametri qua-
litativi, la cui definizione e valutazione & rimessa al
Comitato Controllo e Rischi, al fine di garantire la
piena indipendenza ed evitare l'insorgere di poten-
ziali conflitti d'interesse.

16. Si evidenzia inoltre che il Dirigente Preposto alla
redazione dei documenti contabili societari non ri-
ceve alcuna retribuzione specifica per lo svolgimen-
to dell’attivita di Dirigente Preposto, percependo
un compenso unico come Chief Financial Officer.

3.4
Remunerazione variabile di medio-lungo termine

1. La Politica di Remunerazione della Societa pre-
vede forme di retribuzione variabile di medio-lun-
go periodo che rispondono alla finalita primaria di
orientare |'azione del management e dei dipenden-
ti al raggiungimento degli obiettivi aziendali e, nel
contempo, rappresentano una leva utile a trattenere
il personale chiave del Gruppo (c.d. retention).

Il riconoscimento dei piani di incentivazione di
medio - lungo termine tiene conto del ruolo organiz-
zativo ricoperto dai beneficiari nella Societa o nelle
societa del Gruppo, dei risultati individuali di per-
formance raggiunti dal beneficiario e del potenziale
di crescita professionale nel medio-lungo termine
all'interno del Gruppo. Si valutano, nello specifico, i
seguenti elementi: (i) la capacita del singolo benefi-
ciario di contribuire allo sviluppo della Societa e del
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Gruppo; (ii) la competenza professionale e il ruolo
ricoperto nell’'organigramma aziendale; (iii) il livello
dei compensi complessivamente percepiti; e (iv) le
esigenze di fidelizzazione.

In ogni caso, al fine di garantire un'adeguata re-
tention e un corretto allineamento con gli obiettivi
di medio-lungo termine della Societa e del Grup-
po, nonché degli azionisti e degli altri stakeholder,
si prevede che la remunerazione variabile di me-
dio-lungo periodo venga di norma corrisposta ai
beneficiari — sia mediante piani di incentivazione
basati su strumenti finanziari, sia mediante piani di
retention di tipo monetario — solamente dopo che
sia trascorso un adeguato periodo di maturazione.
Per i piani di incentivazione basati su strumenti fi-
nanziari le azioni sono sempre assegnate dopo che
sia trascorso un certo periodo di vesting, di norma
triennale, dall’attribuzione delle unit o dei diritti di
opzione.

In data 16 gennaio 2017 é stata annunciata al mer-
cato I'operazione di integrazione con Essilor — non
ancora perfezionata alla data di approvazione della
presente Relazione da parte del Consiglio di Ammi-
nistrazione — nell’ambito della quale & prevista, tra
I"altro, un’offerta pubblica di scambio obbligatoria
da parte di Essilor al fine di acquisire la totalita del-
le azioni della Societa in circolazione (nel seguito,
|'Operazione). In tale contesto, il Comitato Risorse
Umane ha proposto al Consiglio di Amministrazio-
ne, che le ha approvate, talune modifiche ai piani di
incentivazione (cfr. infra) volte a rafforzare la leva di
retention della retribuzione variabile di medio-lungo
termine, valutando come interesse primario per la
Societa e i suoi azionisti il trattenere nel medio pe-
riodo il personale chiave del Gruppo, con la finalita
di assicurare la continuita dell’azione manageriale
che incide in ultimo sulla capacita della Societa di
creare valore per i suoi azionisti.

2. Il sistema di incentivi a lungo termine puo sostan-
ziarsi in due categorie:

]

Piani di retention di tipo monetario e di durata
pluriennale: in considerazione del contesto di rife-
rimento e degli attuali trend di mercato, tali piani
permettono di attuare politiche di gestione delle
risorse umane finalizzate sempre maggiormente a
trattenere e motivare nell’organizzazione le risorse

manageriali di maggior valore, che si distinguono
per un’elevata professionalita e un particolare grado
di criticita per il business.

Tali bonus, perseguendo come obiettivo primario la
retention delle risorse chiave all’'interno dell’'orga-
nizzazione e trovando la propria applicazione in un
arco temporale pluriennale, contribuiscono dunque
in maniera sostanziale non solo alla realizzazione
della missione del Gruppo nel tempo, ma anche alla
creazione di valore nel lungo termine per tutti gli
stakeholder aziendali, siano essi interni o esterni, e
ad evitare I'assunzione di rischi eccessivi che potreb-
bero derivare dalla persecuzione di obiettivi e lo-
giche esclusivamente di breve periodo, garantendo
cosi la sostenibilita dei risultati aziendali.

Si evidenzia inoltre che, i compensi derivanti da bo-
nus di retention come quelli sopra descritti dovran-
no essere in ogni caso limitati per numero e importo
complessivo, allo scopo di non compromettere la
solidita finanziaria della Societa e del Gruppo attra-
verso |'assunzione di rischi eccessivi, anche di lungo
periodo.

Inoltre, nella strutturazione e successiva assegnazio-
ne di piani di retention monetari saranno neutraliz-
zate tutte quelle poste straordinarie che potrebbero
indurre a privilegiare risultati di breve periodo a sca-
pito della creazione di valore in un orizzonte tempo-
rale di medio-lungo periodo.

In data 16 Maggio 2017, in considerazione del signi-
ficativo impatto dell’Operazione sui driver strategici
del Gruppo, il Consiglio di Amministrazione, su pro-
posta del Comitato Risorse Umane, ha modificato
il piano “LTI Cash 2016 — 2019", e, coerentemente
con la logica di retention sopra descritta, ha elimi-
nato la condizione di performance (EPS cumulato
per il periodo di riferimento), essendo sensibilmen-
te mutati i presupposti strategici di business sulla
base dei quali erano stati definiti gli obiettivi di me-
dio-lungo termine ad essa sottesi. Il piano & stato
quindi mantenuto e rafforzato nella sua funzione
di retention, prevedendo che il conseguimento dei
predetti obiettivi di performance non costituisca pil
condizione per il pagamento della remunerazione
aggiuntiva, che sara quindi corrisposta a target ai
beneficiari in forza al termine del periodo di riferi-
mento.

In data 15 Dicembre 2017, su proposta del Comita-
to Risorse Umane, & stata approvata dal Consiglio

I'adozione di un piano di incentivazione monetario
a lungo termine “LTI Cash Plan 2018 - 2020", la cui
effettiva erogazione & condizionata, fra le altre, alla
continuita del rapporto di lavoro con le societa del
Gruppo per un periodo triennale. Tale piano, subor-
dinato al perfezionamento dell’Operazione al piu
tardi entro il 31 dicembre 2018, si pone |'obiettivo
di intensificare la retention delle risorse che potran-
no avere un ruolo chiave nelle attivita di combina-
zione e integrazione, rappresentando quindi uno
strumento per trattenere e incentivare gli Ammini-
stratori con deleghe, i Dirigenti con Responsabilita
Strategica e il Senior Management del Gruppo, dai
quali si attende un contributo rilevante per il buon
esito dell’'integrazione con Essilor. In logica di alline-
amento all'interesse primario di creazione di valore,
tale incentivo monetario potra essere convertito in
futuro, previa approvazione degli organi competen-
ti, in un piano basato su strumenti finanziari connessi
alle azioni della Societa.

)]

Piani di compensi basati su strumenti finanziari,
aventi come obiettivo quello di allineare gli interessi
di beneficiari, azionisti e altri stakeholder remune-
rando la creazione di valore nel lungo termine. In
particolare, tra le diverse possibili tipologie di piani
di compensi, la Societa ha di norma adottato i se-
guenti strumenti:

a) Performance Shares Plan (cc. dd. Piani di Stock
Grant) basati sull’attribuzione di “Unit”, ovvero del

diritto a ricevere azioni Luxottica al raggiungimento
di obiettivi di profittabilita e solidita di Gruppo cu-
mulati su piu anni; e

b) Piani di Stock Option basati sull’attribuzione di
diritti di opzione per la successiva sottoscrizione di

azioni Luxottica.

Le caratteristiche e i dettagli dei piani in essere sono
riportati nella relativa documentazione pubblicata ai
sensi di legge.

Nella definizione dei piani basati su strumenti finan-
ziari, il Consiglio di Amministrazione puo di volta in

volta prevedere, per tutti o alcuni dei beneficiari:

a) il divieto di trasferire - per un periodo di tempo
predeterminato - le azioni ad essi assegnate; e/o
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b) sistemi di pagamento differito; e/o

c) meccanismi di correzione ex post.

In data 16 Maggio 2017, sulla scorta delle medesi-
me ragioni a sostegno delle modifiche apportate ai
piani di retention monetari, il Consiglio di Ammini-
strazione, su proposta del Comitato Risorse Umane,
nell’'ambito dei poteri previsti dal Regolamento del
piano “Performance Shares Plan 2013 -2017" ha ve-
rificato — in anticipo rispetto al calendario ordinario
- gli obiettivi di performance relativi all'assegnazio-
ne deliberata nel 2015. La determinazione del box
di pay-out é stata effettuata considerando i livelli di
performance dei primi due anni, 2015 e 2016, esclu-
dendo il 2017 in virtu del mutamento sostanziale dei
presupposti strategici di business per il Gruppo. Al
fine di favorire I'adesione - se del caso — dei benefi-
ciari all’offerta pubblica di scambio prevista nel qua-
dro della combinazione con Essilor, & stato inoltre
rimosso |'obbligo di c.d. minimum holding, penden-
te in capo ai beneficiari Amministratori con deleghe
e ai Dirigenti con responsabilita strategiche, ed &
stata prevista la facolta di assegnare anticipatamen-
te le units qualora |'offerta di scambio fosse stata
promossa entro il primo trimestre del 2018.

Per quanto attiene i Piani di Stock Option, la cui
ultima assegnazione e stata effettuata nel 2012, si
evidenzia che le opzioni non esercitate hanno tut-
te gia superato il periodo di vesting; poiché la sca-
denza del periodo di esercizio (maggio 2021) non
risulta compatibile con i tempi di perfezionamento
dell’Operazione, in data 16 Maggio 2017 il Consi-
glio di Amministrazione ha deliberato di ridurre il
periodo di esercizio relativo a tali diritti, in modo
che i beneficiari possano esercitare prima del, o
contestualmente al, periodo di adesione all’'offerta
pubblica di scambio e possano, se del caso, aderire
alla stessa. Le opzioni non esercitate entro il periodo
cosi abbreviato decadranno.

3. Il Direttore Internal Audit non é incluso nei piani
di incentivazione di lungo periodo basati su stru-
menti finanziari, siano essi piani di Stock Option o
Performance Shares Plan, bensi in piani di incentiva-
zione di lungo termine che si sostanziano in bonus
in denaro, differiti su un periodo pluriennale e non
collegati ai risultati aziendali.
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3.5

Benefits e coperture assicurative, ovvero pre-
videnziali o pensionistiche, diverse da quelle
obbligatorie

Con |'obiettivo di assicurare un’offerta di remunera-
zione complessiva quanto piu possibile competitiva
e allineata alle migliori pratiche adottate nei mercati
locali, il pacchetto retributivo degli amministrato-
ri esecutivi, degli altri dirigenti con responsabilita
strategiche e dei senior manager viene completato
da benefit non monetari (quali ad esempio I'auto
aziendale), aventi lo scopo di integrare il pacchetto
retributivo con componenti in natura coerenti con
lo status del beneficiario, nonché da forme di as-
sicurazione complementari (quali ad esempio |'as-
sicurazione sanitaria integrativa) aventi lo scopo di
tutelare in senso lato il benessere del beneficiario,
cc.dd. perquisite. Oltre alle coperture assicurative
sulla vita e sugli infortuni anche extra-professiona-
li previsti dal CCNL, viene offerta |'iscrizione a una
cassa di rimborso delle spese sanitarie integrativa,
che va ad aggiungersi a quella prevista dal CCNL.
Altri benefit, quali ad esempio housing, schooling,
etc., possono poi essere riconosciuti in corrispon-
denza di particolari incarichi, come ad esempio mis-
sioni di espatrio.

Si evidenzia che a livello internazionale la correspon-
sione di benefici non monetari, nonché |'attivazione
di coperture assicurative, previdenziali e pensionisti-
che, viene altresi effettuata, oltre che in conformita
alle prassi di mercato, anche nel rispetto alla norma-
tiva locale di tempo in tempo vigente.

In linea con la best practice e stata inoltre stipula-
ta una polizza a copertura delle responsabilita civile
verso terzi degli organi sociali (incluso il Collegio
Sindacale), dei Direttori Generali, dei dirigenti con
responsabilita strategiche, dei senior manager e di
altri dirigenti (cosiddetta D&O - Directors&Officers
Liability). Questo al fine di mantenere indenni i sog-
getti sopra citati dagli oneri derivanti dall’esercizio
delle rispettive funzioni (esclusi i casi di dolo e colpa
grave) per risarcimento di danni.

3.6
Indennita in caso di dimissioni, licenziamento
o cessazione del rapporto di lavoro

3.6.1

Con riferimento a singoli amministratori esecutivi
che siano dipendenti della Societa, o direttori gene-
rali (ove nominati) o altri dirigenti con responsabilita
strategiche, la Societa puo pattuire trattamenti spe-
ciali connessi alla cessazione della carica o dell'im-
piego, ove cio sia ritenuto opportuno al fine di at-
trarre e trattenere adeguate risorse professionali,
nonché in relazione alla rilevanza del ruolo ricoperto
nella struttura della Societa e/o del Gruppo.

3.6.2

Tali accordi devono essere definiti in osservanza dei
benchmark di riferimento in materia ed entro i limiti
definiti dalla giurisprudenza e dalle prassi del Paese
in cui I'accordo & concluso.

3.7
Patti di non concorrenza e divieto di storno

3.71

Il Gruppo contempla la possibilita di stipulare con
amministratori, direttori generali, altri dirigenti con
responsabilita strategica e senior manager, al termi-
ne del mandato o del rapporto di lavoro, dei patti di
non concorrenza o divieti di storno nei confronti di
dipendenti, collaboratori e clienti della Societa o di
altre Societa del Gruppo.

3.7.2

In conformita alla giurisprudenza e alla prassi, tali
accordi possono prevedere il riconoscimento di un
corrispettivo rapportato alla Retribuzione Annua
Lorda (c.d. RAL), in relazione alla durata e all’am-
piezza del vincolo derivante dal patto stesso.

3.7.3

Il vincolo di non concorrenza é riferito al settore
merceologico in cui opera il Gruppo al momento
della definizione dell’accordo e all’estensione terri-
toriale; la sua ampiezza varia, inoltre, in relazione al
ruolo ricoperto dal singolo al momento dell'interru-
zione del rapporto.

3.7.4
Si segnala che il divieto di storno ha una durata limi-

tata nel tempo, di norma pari a 24 mesi.

3.8
Altre forme di remunerazione discrezionale, occa-
sionale e non ricorrente

Possono essere previste erogazioni monetarie che
premiano occasionalmente, attraverso bonus e cor-
responsioni una tantum di natura discrezionale, di-
mensioni di risultato o prestazionali di volta in volta
predeterminate e non gia incluse nelle componenti
variabili della remunerazione a breve e a medio -
lungo termine. In un’ottica di pay for performance
si ritiene, infatti, che I'erogazione di riconoscimenti
una tantum in denaro al management di particolare
significato strategico, che si sia distinto attraverso
contributi individuali eccezionali, costituisca un im-
portante meccanismo di differenziazione e selettivi-
ta meritocratica e dunque di retention delle risorse
eccellenti. La valutazione di tali risultati e dei cor-
rispondenti contributi e prestazioni & sottoposta al
preventivo vaglio del Comitato per le Risorse Uma-
ne e successivamente, per gli Amministratori dipen-
denti della Societa, al Consiglio di Amministrazione.
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4

LA REMUNERAZIONE
DEGLI AMMINISTRATORI

4.1
Il compenso di base degli amministratori

Ai sensi di legge e di statuto, i compensi degli am-
ministratori per la carica sono deliberati dall’Assem-
blea degli azionisti, la quale puo determinarne il solo
ammontare complessivo oppure provvedere anche
alla relativa ripartizione tra gli amministratori. Spetta
agli amministratori il rimborso delle spese sostenute
in ragione del loro ufficio.

4.2
La remunerazione degli amministratori investiti
di particolari cariche

1. Il compenso degli amministratori investiti di par-
ticolari cariche & determinato dal Consiglio di Am-
ministrazione - su proposta del Comitato Risorse
Umane - all’atto della nomina, o alla prima riunione
successiva, o comunque in seguito alla designazione.

2. Il Consiglio di Amministrazione, in particolare, con
il parere favorevole del Collegio Sindacale, puo de-
terminare per gli amministratori investiti di partico-
lari cariche una remunerazione aggiuntiva rispetto a
quella determinata, di norma, dall’Assemblea all’at-
to della nomina (cfr. supra par. 4.1).

3. Pertanto, la remunerazione degli amministratori
investiti di particolari cariche pud comprendere: (i)
una componente fissa annua, che pud tener con-
to delle particolari cariche di cui gli amministratori
sono investiti; (i) una componente variabile di breve
termine, legata al raggiungimento di obiettivi indivi-
duali e/o di Gruppo; (iii) una componente variabile di
medio-lungo termine, legata anch’essa al raggiungi-
mento di obiettivi individuali e/o di Gruppo, nel caso
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di amministratori cui sono delegate specifiche fun-
zioni; (iv) benefit e coperture assicurative, in misura
coerente con la specifica funzione svolta dall’ammi-
nistratore. Per gli amministratori esecutivi che siano
anche dipendenti della Societa la componente varia-
bile della retribuzione segue quanto riportato sopra
(cfr. par. 3.3 e 3.4).

4. In alcuni casi, in ragione dell'impegno richiesto,
le cariche speciali ricoperte nelle societa controllate
da Luxottica comportano |'attribuzione di un com-
penso.

4.3
La remunerazione degli amministratori non esecu-
tivi

1. La retribuzione degli amministratori non esecutivi
non e legata al raggiungimento di specifici obiettivi
di performance da parte della Societa. Inoltre, essi
non sono destinatari di piani di incentivazione a me-
dio-lungo termine.

2. Gli amministratori non esecutivi che sono com-
ponenti dei comitati istituiti in seno al Consiglio di
Amministrazione (segnatamente, il Comitato Risorse
Umane e il Comitato Controllo e Rischi) percepisco-
no un compenso aggiuntivo per tale ufficio, determi-
nato dal Consiglio di Amministrazione, previo parere
favorevole del Collegio Sindacale.

3. Il compenso aggiuntivo cosi attribuito viene as-
segnato su proposta del Comitato Risorse Umane,
restando inteso che in questo caso ciascun ammini-
stratore si astiene dal votare sulle proposte circa la
propria remunerazione.

4.4
La remunerazione dei dirigenti con responsabilita
strategiche

1. L'individuazione del personale piu rilevante viene
effettuata a cura del Consiglio di Amministrazione. Il
gruppo dei dirigenti con responsabilita strategiche
include le risorse apicali in Italia e all’estero.

2. Per i dirigenti con responsabilita strategiche, la re-
munerazione variabile annua (costituita sia da MBO
che da piani di incentivazione LTI, secondo quanto
sopra indicato) rappresenta una quota significativa
della remunerazione complessiva: di norma il peso
in termini percentuali della remunerazione variabile
sulla remunerazione totale puo variare tra il 50% e
il 70%.

La Politica di Remunerazione sopra esposta si
presenta in continuita rispetto a quella sottopo-
sta al voto consultivo dell’assemblea del 28 aprile
2017, confermando la riduzione dell'incidenza del-
la remunerazione variabile di medio-lungo termine
fondata sull’assegnazione di strumenti finanziari,
in favore di strumenti di remunerazione variabile
fondati sull’erogazione di compensi monetari.

Alla luce dell'Operazione con Essilor, sono state
apportate talune modifiche ai piani di incentiva-
zione di lungo termine in essere, come descritte
in narrativa.

Ulteriori eventuali variazioni potranno tuttavia
intervenire in fase di attuazione della Politica di
Remunerazione 2018, per necessita di adegua-
mento e ottimizzazione del perimetro di business
e/o delle politiche di Gruppo, mantenendo ferma
la possibilita di approvare bonus straordinari le-
gati all'implementazione della suddetta Operazio-
ne, a favore di amministratori esecutivi, dirigenti
con responsabilita strategiche e senior manager
del Gruppo, secondo le linee generali della
Politica di Remunerazione sopra descritte.
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sezione 2

INFORMAZIONE
SUI COMPENSI




DESCRIZIONE DEI COMPENSI

Nel seguito sono nominativamente illustrate le voci che compongono i compensi corrisposti - a qualsiasi ti-

tolo e in qualunque forma, in coerenza con la Politica di Remunerazione della Societa - nell’esercizio 2017 a

favore: (i) dei componenti del Consiglio di Amministrazione; e (ii) dei componenti del Collegio Sindacale; per

gli altri dirigenti con responsabilita strategiche le medesime informazioni sono fornite a livello aggregato.

L'assemblea del 24 aprile 2015 ha nominato il Consiglio di Amministrazione e il Collegio Sindacale che resteran-

no in carica per tre esercizi, fino all’approvazione del bilancio al 31 dicembre 2017. Nel seguito della Relazione
sono fornite informazioni per tutti coloro che hanno ricoperto I'ufficio di Amministratore o Sindaco anche per

una parte dell’esercizio 2017.

1. Leonardo Del Vecchio
Presidente Esecutivo del ConsigliodiAmministrazione
ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica;

(i) il compenso "aggiuntivo” per la carica di Presi-
dente della Societa ai sensi dell’articolo 2389, com-
ma 3, del codice civile.

2. Luigi Francavilla
Vice Presidente del Consiglio di Amministrazione
ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica;

(i) il compenso "aggiuntivo” per la carica di Vice
Presidente della Societa ai sensi dell’articolo 2389,
comma 3, del codice civile;

(iii) e il compenso per la carica di Presidente della
societa controllata Luxottica S.r.l.
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3. Francesco Milleri

Vice Presidente del Consiglio di Amministrazione e,
dal 15 dicembre 2017, Amministratore Delegato

ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica;

(ii) il compenso "aggiuntivo” per la carica di Vice
Presidente della Societa ai sensi dell’articolo 2389,
comma 3, del codice civile. In data 15 dicembre 2017
gli & stato assegnato un bonus di Euro 4.000.000
nell’ambito del Piano LTI Cash 2018 — 2020.

4. Stefano Grassi
Amministratore, in carica dal 15 dicembre 2017
ha percepito:

(i) il compenso “dibase” come consigliere di Luxottica;
(ii) la retribuzione fissa come dirigente della Societa
(essendone dipendente);

(iii) la remunerazione variabile MBO relativa al 2017;
(iv) un'assicurazione infortuni supplementare

ed altri benefit di natura non monetaria.

In data 1 marzo 2017 gli sono state assegnate 8.100
azioni nell'ambito del Performance Shares Plan
2014. In data 15 dicembre 2017 gli & stato assegna-
to un bonus di Euro 3.000.000 nell’ambito del Piano
LTI Cash 2018 — 2020. Si precisa che Stefano Grassi
& stato fino al 15 dicembre 2017 Dirigente con Re-
sponsabilita Strategiche. Nelle tabelle e nei para-
grafi che seguono le informazioni che lo riguardano
sono riportate nominativamente e non sono incluse
in quelle riguardanti i Dirigenti con Responsabilita
Strategiche che sono stati in carica, anche per una
parte dell’esercizio.

5. Marina Brogi
Amministratore e membro del Comitato Risorse

Umane ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica; nonché

(i) il compenso “aggiuntivo” quale membro del
Comitato.

6. Luigi Feola
Amministratore

ha percepito esclusivamente il compenso “di base”
come consigliere di Luxottica.

7. Elisabetta Magistretti
Amministratore e Presidente del Comitato
di Controllo e Rischi ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica;

(ii) il compenso “aggiuntivo” come Presidente del
Comitato Controllo e Rischi.

8. Mario Notari
Amministratore e componente del Comitato Risorse
Umane ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere
di Luxottica;

(i) il compenso “aggiuntivo” quale membro
del Comitato.

9. Maria Pierdicchi
Amministratore

ha percepito esclusivamente il compenso “di base”

come consigliere di Luxottica.

10. Karl Heinz Salzburger
Amministratore

ha percepito esclusivamente il compenso “di base”
come consigliere di Luxottica.

11. Luciano Santel
Amministratore e componente del Comitato
Controllo e Rischi ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica; nonché

(ii) il compenso “aggiuntivo” quale membro del Co-
mitato.

12. Cristina Scocchia
Amministratore e componente del Comitato
Controllo e Rischi ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica;

(ii) il compenso “aggiuntivo” quale membro del Co-
mitato.

13. Sandro Veronesi
Amministratore

ha percepito esclusivamente il compenso “di base”
come consigliere di Luxottica.

14. Andrea Zappia
Amministratore e Presidente del Comitato Risorse
Umane ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica;

(i) il compenso “aggiuntivo” come Presidente del
Comitato Risorse Umane.
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15. Massimo Vian

Amministratore Delegato Prodotto e Operations,
cessato dalla carica il 15 dicembre 2017

ha percepito:

(i) il compenso “di base” come consigliere

di Luxottica;

(ii) il compenso “aggiuntivo” per la carica di Ammini-
stratore Delegato della Societa ai sensi dell’articolo
2389, comma 3, del codice civile;

(iii) la retribuzione fissa come dirigente della Societa
(essendone anche dipendente);

(iv) un’assicurazione infortuni supplementare ed al-
tri benefit di natura non monetaria. In data 1 marzo
2017 gli sono state assegnate 17.100 azioni nell’am-
bito del Performance Shares Plan 2014. Massimo
Vian ha inoltre percepito un’indennita di fine carica/
cessazione (cfr. infra, par. 2.2).

16. Francesco Vella
Presidente del Collegio Sindacale

ha percepito il compenso per la carica di Presiden-
te del Collegio Sindacale di Luxottica determinato
dall’assemblea degli azionisti.

17. Alberto Giussani
Sindaco effettivo

ha percepito il compenso per la carica di sindaco ef-
fettivo di Luxottica determinato dall’assemblea degli
azionisti.

18. Barbara Tadolini
Sindaco effettivo

ha percepito il compenso per la carica di sindaco ef-
fettivo di Luxottica determinato dall’assemblea degli
azionisti.

19. Nel corso del 2017 hanno ricoperto, anche solo
per una frazione di anno, ruoli con responsabilita
strategica, sette manager ai quali si riferiscono le
informazioni riportate nel seguito e nelle successi-
ve tabelle. Si evidenzia che, nel corso del 2017, non
sono stati individuati dirigenti con responsabilita
strategiche tra i dipendenti di societa controllate.
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20. Sono stati in carica, anche per parte dell’eser-
cizio, 6 Dirigenti con Responsabilita Strategiche
(escluso Stefano Grassi). A loro sono stati corrispo-
sti i seguenti compensi: (i) la retribuzione fissa come
dirigenti dipendenti di Luxottica; (ii) la remunerazio-
ne variabile MBO relativa al 2017; (iii) altri benefit di
natura non monetaria; (iv) indennitd di fine carica/
cessazione.

In data 1 marzo 2017, il Consiglio di Amministrazio-
ne di Luxottica, su proposta del Comitato Risorse
Umane, verificato il raggiungimento degli obiettivi di
EPS nel triennio di riferimento 2014-2016 previsti dal
Piano Performance Share 2014, ha assegnato loro n.
54.450 azioni Luxottica.

A cinque di loro e stato attribuito il Piano LTI Cash
2018 — 2020 per un totale di Euro 15.000.000. Nel
corso del 2017 due dirigenti hanno esercitato diritti
nell’ambito dei Piani di Stock Option.

21. Si noti che le remunerazioni riportate nella pre-
sente Relazione sono state determinate, per |'eser-
cizio 2017, in conformita con la Politica di Remune-
razione sottoposta all’assemblea degli azionisti il 28
aprile 2017.

22. Per maggiori dettagli sui compensi corrispo-
sti, si vedano le tabelle riportate nel seguito; men-
tre per maggiori dettagli sui piani di incentivazioni
approvati dalla Societa, si rinvia ai documenti e ai
regolamenti pubblicati sul sito www.luxottica.com,
Sezione /Governance/Remunerazioni/Piani di Incen-
tivazione.

INFORMAZIONI SULLE CONSEGUENZE
DELLA CESSAZIONE DEL RAPPORTO
DI LAVORO O DI AMMINISTRAZIONE

E SULL’ESISTENZA DI ACCORDI

PARTICOLARI CON AMMINISTRATORI

E DIRIGENTI CON RESPONSABILITA
STRATEGICHE

1. 11 15 dicembre 2017 & stato approvato dal Con-
siglio di Amministrazione I'accordo volto a discipli-
nare le conseguenze della cessazione del rapporto
di lavoro — decorrente dal 1° gennaio 2018 - tra la
Societa e il Vice Presidente e Amministratore Dele-
gato Francesco Milleri. Nell'ipotesi di recesso della
Societa dal rapporto di lavoro subordinato, ad ec-
cezione dei casi di recesso per giusta causa o per
inadempimento, verranno corrisposti Euro 3.000.000
lordi. L'accordo prevede inoltre, in caso di cessazio-
ne del rapporto, un divieto di storno dipendenti e un
patto di non concorrenza della durata di 24 mesi, re-
munerati con un corrispettivo di 500.000 Euro lordi.
Tale importo sara corrisposto in rate trimestrali po-
sticipate di uguale valore, a far data dalla cessazione
del rapporto di lavoro. La cessazione, per qualsivo-
glia ragione dal rapporto di lavoro regolato dall‘ac-
cordo, costituisce giusta causa di revoca dall’ufficio
di amministratore della Societa, senza risarcimento o
indennita alcuna.

2. 11 15 dicembre 2017, a fronte della cessazione del
rapporto di amministrazione in essere con la Societa
e della chiusura del rapporto di lavoro subordinato,
che si sono verificate rispettivamente in data 15 di-
cembre 2017 e in data 31 dicembre 2017, il Consi-
glio di Amministrazione ha deliberato di corrispon-
dere a Massimo Vian un incentivo all’esodo pari alla
somma complessiva lorda di Euro 6.300.000, oltre le

competenze di fine rapporto. Tale attribuzione ¢ la
somma dei seguenti importi: Euro 3.000.000 a tito-
lo di incentivo all’esodo secondo quanto deliberato
dal Consiglio di Amministrazione il 19 gennaio 2015;
Euro 500.000 a titolo di corrispettivo per il divieto
di storno di dipendenti e collaboratori e per il patto
di non concorrenza, importo che sara versato in rate
trimestrali uguali posticipate a decorrere dalla data
di cessazione del rapporto di lavoro; Euro 1.300.000
quale quantificazione della parte gia maturata del
Piano di Performance Shares ordinario 2015; Euro
1.300.000 a fronte della rinuncia transattiva da parte
di Massimo Vian a tutti i residui piani di incentiva-
zione di lungo termine di cui era beneficiario; Euro
200.000 a titolo di corrispettivo per una transazio-
ne generale novativa. Massimo Vian, inoltre, non ha
mantenuto alcun diritto sui piani di incentivazione di
lungo termine precedentemente assegnati.

3. Per quanto concerne gli effetti della cessazione
del rapporto di lavoro dipendente o della carica di
Amministratore sui piani di incentivazione assegnati
da Luxottica ex art. 114- bis del Testo Unico della
Finanza, si fa presente che:

- di norma, per i Piani di Stock Option ordinari, non
subordinati al raggiungimento di specifici obiettivi di
performance, i diritti di opzione assegnati si estin-
guono quando la Societa comunica al beneficiario il
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recesso dal rapporto di lavoro per giusta causa o
giustificato motivo soggettivo o, nell'ipotesi di con-
testazione disciplinare cui segua il licenziamento,
nel momento di ricezione della contestazione. Tali
diritti, inoltre, si estinguono il giorno in cui il bene-
ficiario comunica alla Societa il proprio recesso dal
rapporto di lavoro. Durante il periodo di preavviso
& espressamente esclusa la possibilita di esercitare
i diritti di opzione per cui & nel frattempo decorso
il vesting period;

- successivamente alla cessazione del rapporto di
lavoro, le opzioni maturate sono esercitabili nei se-
guenti casi: cessazione del rapporto di lavoro per
motivi diversi da quelli di cui al paragrafo che pre-
cede (ovvero, in via esemplificativa e non esaustiva,
nel caso di:

(i) risoluzione consensuale del rapporto dilavoro;
(ii) recesso dal rapporto di lavoro da parte del-
la Societa per un giustificato motivo oggettivo:
in tali casi le opzioni possono di norma essere
esercitate entro 90 giorni dalla cessazione del
rapporto di lavoro, decorso tale periodo, i dirit-
ti si estinguono), pensionamento per raggiunti
limiti di eta, inidoneita allo svolgimento della
prestazione lavorativa e decesso; in merito al
Performance Share Plan, in caso di:

(i) dimissioni volontarie non sorrette

da giusta causa o

(i) licenziamento per giusta causa o giustifica-
to motivo di carattere soggettivo, il beneficiario
perde il diritto all’attribuzione di Units ed asse-
gnazione di azioni.

Invece, in caso di

(i) dimissioni volontarie da parte del beneficiario
presentate per accedere al trattamento
pensionistico,

(ii) sopravvenuta invalidita permanente del be-
neficiario tale da impedire la prosecuzione del
rapporto di lavoro;

(iii) decesso;

(iv) licenziamento non per giusta causa né giu-
stificato da motivi di carattere soggettivo, il
beneficiario (ovvero i suoi eredi o successori
legittimi) avra diritto a mantenere il numero di
Units calcolato in proporzione al periodo in cui
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il rapporto di lavoro ha avuto esecuzione. Resta
comungque salva la possibilita per il Consiglio di
Amministrazione di derogare alle previsioni di
cui sopra consentendo ad esempio la conserva-
zione in tutto o in parte delle Units ovvero |'as-
segnazione di azioni o di una somma sostitutiva,
parzialmente o totalmente, pur in assenza delle
relative condizioni ovvero, e sulla base di accor-
di individuali con i singoli beneficiari, la perdita
delle Units anche in ipotesi nelle quali secondo
le regole generali sopra esposte il beneficiario
avrebbe diritto di mantenerle;

- per maggiori dettagli, si rinvia ai documenti e i
regolamenti pubblicati sul sito www.luxottica.com,
Sezione /Governance/Remunerazioni/Piani

di Incentivazione;

- Fatta la sola eccezione dell’Amministratore De-
legato, non sussistono accordi tra la Societa e gli
amministratori, i direttori generali o gli altri dirigen-
ti con responsabilita strategiche che prevedono il
mantenimento dei piani di incentivazione assegnati
da Luxottica in caso di dimissioni, licenziamento o
cessazione del rapporto.

3

SINTESI DELL’ATTIVITA DEL COMITATO
RISORSE UMANE NEL 2017

1. Nel corso del 2017, il Comitato Risorse Umane
si @ riunito sei volte, con una durata media delle
riunioni di circa due ore. A cinque delle riunioni so-
pra menzionate ha partecipato almeno un Sindaco
Effettivo.

Le riunioni sono regolarmente verbalizzate dal
Group Human Resources Officer, che svolge le fun-
zioni di Segretario del Comitato. Nel corso del 2017
il comitato ha svolto le seguenti attivita, formulan-
do se del caso proposte al Consiglio di Amministra-
zione:

- Definizione della Politica di Remunerazione relati-
va all’esercizio 2017;

- Definizione degli obiettivi Corporate 2017 relativi
al piano di incentivazione di breve termine (MBO)
del top e del senior management;

- Consuntivazione degli obiettivi Corporate 2016
relativi al Piano di incentivazione di breve termine
(MBO) del top e del senior management, dei bo-
nus speciali assegnati nel 2016 e consuntivazione
dell’obiettivo cumulato EPS 2014-2016 relativo al
Piano di incentivazione di lungo periodo (PSP 2014)
del top e del senior management;

- Presentazione Compensation Market Practices,
con particolare riferimento ai principali trend euro-
pei in materia di remunerazione dei Top Executive;

- Disamina del processo globale di Succession Ma-
nagement e Leadership Planning per le trentaquat-
tro posizioni apicali del Gruppo;

- Analisi degli impatti dell’'operazione di integra-
zione con Essilor sui piani di remunerazione e con-
seguente approvazione delle modifiche proposte
sui piani di Stock Options, sul piano “Performance
Shares Plan 2015 - 2017" e sul piano “LTI Cash
2016 - 2019,

- Disamina delle modifiche apportate al Piano di
Incentivazione Monetaria di lungo termine 2016 -
2019, nonché della lista dei beneficiari individuati
per I'anno 2017;

- Presentazione della normativa di cui all’art. 123-
bis del Testo Unico della Finanza in tema di “politi-
che in materia di diversita”;

- Disamina del nuovo Piano di Incentivazione Mo-
netaria di lungo termine 2018-2020 e della lista dei
beneficiari;

- Presentazione dei principali sviluppi organizzativi
del Gruppo, con particolare riferimento alle aree
corporate e al mercato Nordamericano.

- Esame Operazioni con Parti Correlate ai sensi del-
la Procedura adottata dalla Societa in materia di as-
segnazione di remunerazioni e benefici economici
ai componenti degli organi di amministrazione e
controllo e ai dirigenti con responsabilita strategi-
che. In tale veste il Comitato ha preso in esame gli
accordi di seguito elencati:

- Disamina e approvazione circa la risoluzione
del rapporto di lavoro con due dirigenti con re-
sponsabilita strategiche, nonché della cessazio-
ne di uno di loro dalla carica di Amministratore
Delegato area Prodotto e Operations;

- Proposte retributive relative al Vice Presidente
e Amministratore Delegato, nonché ai dirigenti
con responsabilita strategiche del Gruppo.

2. Il Consiglio di Amministrazione per |'esercizio
2017 ha deliberato appositi stanziamenti pari a Euro
25.000 al fine di fornire al Comitato adeguate risor-
se finanziarie per I'adempimento dei suoi compiti.

33



Ge

000°5Z1 000°5¢ 000°00L [e30L (111)
21e||01u0d 8 91e68)|0d ep Isuadwo? (||)
000°'s¢L ©000°'SZ 000001 omue|iq |1 861pas ayd 181205 ejjau Isuadwod) (|)
Lozopueia 02 it — 10N o
000°0¥L 000°0 000°00L (.ol (1)
21e||03u0d 8 91e63)|0d ep Isuadwo?) (||)
000°0¥L ©000°0% 000001 opue|iq |1 8B1pas ayd e18190s ejjau isuadwo?) (|)
Lozopuia L1022 ke STV e Spa—
000001 000001 8|e3ol (I11)
21e||041u0d 8 91e68)|0d ep Isuadwo? (||)
000°00L 000°00L omue|iq |1 861pas ayd 181205 ejjau Isuadwod) (|)
Lozopueia 102 it — -
000°52lL 000°52 000001 8|1l (111)
21e||01u0d 8 9163|103 ep Isuadwo? (||)
000521 ©000'SZ 000001 opue|iq |1 961pas ayd e19120s e|jau Isuadwo) (|)
M:Mo_wmwwﬂma_&_“ MMMNN .H_Mmrm aJojensIuIWWY 1604g euepy
11an y|6e fAjuesu}

oyoddes (ajerzuazod auoizeddajieq u3je @ snuog esued e|

2UOIZESSaD O @ 011403} 940JeA) 1ejauow nejywod e eyadoou
ecued auly Ip 4 Aynba 1suadwod 1suadwod uou auoizedpayied e) 1SSl ecued ejlop  eje3s 3 Ind awoubod 8
ejuuapu| 19p anjeA Jieg ajeyol uyy pYyauag Kynba uou ijiqenea 1suadwo) aad 1suadwoy  1suadwo) ezuapedg Jad opouad eoue) awoN
8 (4 9 S 14 € (4 3 a 2 : | v

1%
olseLL 980°'S¥L LL8'Y 00S5°0L2 SLL69Y a[e1ol (11
91€]j011U0d & 31e63)|02 ep Isuadwo) (||)
oLzeLL 980°SVL L8V 005°042 0 SLL69Y oueiq |1 961pas ayd e18190s ejjau Isuadwo) ()
ww“hwwmww‘“mh“ M”MM “” ” aJojesIUILIWY Isseln) oueyals
000°00L°L 000°00L°L (.ol (1)
21e||0J3u0d 3 81e63||0d ep Isuadwo) (|])
000°00L°L ©000°00L°L oueyiq |1 961pal ayd e18190s ejjau Isuadwo) (])
£10Z 0PUeq  /L0Z P LE o1ebajeq siorensiunLy T CEE
auojzeaouddy £10Z "uab | 9 2jusplisald 9dIA
090°G18 090518 a[exo) (I1)
090°£S9 090°£S9 91€]|01U0d & 91e63)|02 ep Isuadwo) (||)
000°8SL 000851 oueiq |1 961pas ayd e18190s ejjau Isuadwo) ()
000°00L"L 000°00L°L sleoL (1)
21€]]01U0d 8 31e63)|02 ep Isuadwo) (||)
000°00L°L »000°00L°L oueiq |1 961pas ayd e18120s ejjau Isuadwo) ()
mﬂ“ﬁwm””_camh__“ M_\_‘NNN ..u:__nmvm_\m OAIINd8s3 djuapisaid OIYID3A |2 opieuod
n 1|6e IAUadUI

opoddeu (ajerzuazod auoizedajied u}je @ snuog esued e|

SUOIZESS3D O  © 0D1I0d} 2JOJBA) 1ejauow nejwod e eyadoou
ecued aul Ip 4 Aynba 1suadwod 1suadwod uou auoizeddayied e) Issly. ecued gjop  eje3s 3 Ind awoubod 3
ejuuspu| 19p 9njeA Jieg sleiol |y pyauag Knbas uou Ijqenea 1suadwo) Jad 1suadwo)y  1suadwo) ezuspeds Jad opouad ecue) SwoN
8 L 9 S 14 € [4 3 a o) a v

ayoibeleus eyljigesuodsal uod

1nuabuIp 1e o IjeJausb LI0118JIP I8 'O[|0JIu0D

Ip @ auoizensiuiwwe Ip (uebio ||Bap usuodwod le insodsiiiod Isuadwod)

L elleqeL



A

000°S0L 000°S0L 8[eioL (1)
21€]|043u0d 8 81e63||02 ep Isuadwod) (||)
000°S0L 000°S0L omue|iq |1 961pas ayd e1a120s ejjau Isuadwo) (|)
Lozopua 10z ie o1oepus ol elion 035003
000°00€'9 c¢geesel Cc6L'16 06¥°LSL°L [eioL (1)
93€]|043u0d 8 91e63)|00 ep Isuadwo) (||)
v 000°00€'9 z8eeselL 2c6L'Y6 @ 06V LSL'L opue|iq |1 961pas ayd e318190s ejjau Isuadwo) (])
£10Z 2P SL M_‘_‘MNN ..uc_Mmm__H aJojeysiuiwwy UelA ouwlisse|p
000°0€L 000°0€ 000°00L a[eioL (1)
93€]|043u0d 8 91e63)|00 ep Isuadwo) (||)
000°0€L (y000°0E 000°00L opue|iq |1 961pas ayd e318190s ejjau suadwo) (|)
wﬁ%w%w‘”“”__“ MFFMNN ..uc_MmFM aJojesiuiwwy eiddez eapuy
000°00L 000°00L a[e1oL (1)
91€]|041u0d 8 91e63)|03 ep Isuadwo) (||)
000°00L 000°00L opue|iq |1 961pas ayd e318120s ejjau Isuadwo) (])
Lozome L1070 1t siownsuuwy  fseuoien ospues
1an 1j6e 1ARUBdUI

opoddeu (sjerzuazod auoizedajied 13je @ snuog esued e|

BUOIZESSD O O 011109} 9JOJeA) 1ejauow nejwod e eyadoou
ecued auly Ip 4 Ayinba 1suadwod isuadwod uou auoizedajied e ISsly edled ej|op  eje3s 3 Ind awoubod 8
ejuuapu| 19p anjeA Jieg ajeio) v pyauag Aynba uou jjiqeuen 1suadwo) 12d 1suadwo) 1suadwo) ezuapedg Jad opouad ecue) awoN
8 L 9 S 14 € (4 3 a e) : | v

9¢€
000°S€EL 000°SE 000°00L 3[e1oL (1)
91€]j01u0d 8 91e63||03 ep Isuadwo) (||)
000°SEL 01 000°'SE 000°00L oue|iq |1 961pas ayd e18190s ejjau Isuadwo) ()
Lozome L1070 18 sioiensuuy  epaoas eunsi
000°S€L 000°SE 000°00L a[exol (I1)
21€]]01U0d 8 31e63]|03 ep Isuadwo) (||)
000°S€L ©000°SE 000°00L olue|iq |1 961pal ayd e1a120s ejjau Isuadwio) (|)
X N — foaues ouepn1
000°00L 000°00L 8[eioL (1)
21e||0J3u0d 8 81e63)|0d ep Isuadwo) (|])
000°00L 000°00L omue|iq |1 861pal ayd e1a120s ejjau Isuadwo) (|)
s oo i e sinaes s e
000°00L 000°00L 3[eol (1)
21e||0J3u0d 8 81e63)|0d ep Isuadwo) (|])
000°00L 000°00L omueliq |1 861pad ayd e1a120s ejjau Isuadwo) (|)
wﬂ %wmw_“_ mmn_m_“ M”ooww uc_w mvw aJojensiuIwy 1Yy2d1paald euepy
n 1|6e IAUadUI

oyoddeu (sjerzuazod suoizedayieq u3e @ snuog esued e

SUOIZESS3D O S 0D1I0d} 2JOJBA) 1ejauow nejwod e eyadoou
ecued aul Ip 4 Aynba 1suadwod 1suadwod uou auoizeddayied e) Issly. ecued gjop  eje3s 3 Ind awoubod 3
ejuuapuy| 19p 9njeA Jieg sleiol |y pyauag Knbas uou Ijqenea 1suadwo) Jad 1suadwo)y  1suadwo) ezuspeds Jad opouad ecue) SwoN
8 L 9 S 14 € [4 3 a o) a v




Bunsan 1p opouiad |1 obun| ‘ijelieniie aydiuse) UOD Ole|0d|eD ‘suoizeubesse Ip eiep ejje Issals nuawinys I|Bap enjea Jiey || opusyiedi eyejoded

6€

elzueul} 1JUSWNILS Ns lieseq Isuadwod 19p 01zI219s9,||op ezualadwod Ip elonb e| eledipul 3

000°0% 000°0% djejol
(cLoz
olbBew /
1|Bi1suo)
[op eJaq|ep) 2quapiwg,||ep
Lzoz Bew £0 Sn uou nuspuadip 9 °N
- Zloz uondo  aydibazens eyjiqesuodsal
Tr'es 3 v6'92 3 00007 S10z'Bew £0 ¥6'9C 3 00007  »201s oueld uo> puabiig
oizipiese auoizeubasse (9je1zuazod
1p elep ejje 1p e3ep ejje 2 021109}
(9jerzuazod 13ue}so0130s 13ue3solo0s alojep) (1e- 1ep) (1e- 1ep)
2 031109} 1uoize a||9p 1uoize a||op auoizeubesse oizid1ese oizid1ese
EVTEY) oizdo iuoizdo ojedsaw olziplase iuoizdo ojedsaw auoizeubasse  Ip ejep e| oizipaese Ip uoizdo oizipiese Ip oizdo awoubo)
4ON|eA Jieg oJswnN oJawinp 1p o0zzaug 1p 0zzaud oJawinpN 1p ozzaig 1p e3eq anjen Jieq 1p opouad ozzald osswnN Ip opouad ozzaig osswnN oueld eoue) 8 awoN
(L)
(LL)-(S)+(2)
(91) =(s1) (1) (€1) (zL) (L) (o) (6) (8) (2) (9) (S) () (€) (2) (1) g v
012121959 012124959
ISP dul ejje ||sp auy ejje olzipiass
23nuazep 23nhua3ap ,||ou anpeds 012121959, ||9p 012121959, ||9p 012121959, ||]9p
oizdo oizdo woizdo 05403 |2u 93e31249s9 luoizdp 05403 |au 2jeubasse luoizdo |le @3nua3ep 1uoizdo

ayoibeleus eyljigesuodsas uod 1UabLIP 1e o Ijesausb LIo18lIp I8 ‘auoizessiulwwe Ip oueblio,||jap nusuodwod Ie ejeubasse uondo-3o01g

8¢

Z ejjeqeL

Bunsan 1p opouad |1 obun| ‘Ijelieniie ayd1uda] UOD O1e|0d[ed ‘suoizeubasse Ip elep e|(e Issa1s IUaWNIS 1|6ap anjea Jiey || opusiiedil e1e|od|ed ‘Lieizueuly NUSWNIS NS 11eseq Isuadwiod 19p 01zI21959,[|9p ezua1adwod Ip elonb e| eledipul g

"o1uspuadip oioAe| ep onoddel |ap NUIA Ul 81uswediun epinbij A1inbs uou

000°00Z ©4n3 N2 Ip ‘suoizesiuiwiwe Ip ouioddel |9p suolzn|osil e|j@p 01inBes e 01sodsiiiod opodu)

oing pe o1ebs|ag aioleasiulLWY Ip edlied | Jad 94/°Z8€E 0Ing ‘81a1|BISU0d 8WO0d 449°G4 04nJ IND IQ

qelien isuadwo)

(2

'0pos8,||e 0AlUSDUI 8|eNb )NQ'O0L 9 ©INJ P8 eAlleAou sjeisuab suolzesuel) sjenb

‘auBWIN 8510SIY 01L1IWOY) [9p S1UdpPIsald Ip edled e| Jad ojeubasse osuadwo)

‘IY3siy ® 0]|osuo) o1elwo) [ep ajusauodwod Ip edued g| 1ad ojeubesse OmaQEOU

(€L

‘a1uspuadip oioAe| ep suoiznqulal 9|enb G44'8/9

‘Iyosiy © 0]|0J1u0)) O1eWwo)) [9p e1usuodwod Ip edued e Jad oleubesse osuadwo) (4

‘auewW() 9s40sly 01eHWOD) [op 21usuodwod Ip eoled e| Jad ojeubasse osuadwo) (g

“IYISIY © 0]|0JUOY) OILUWOY) [BP djudpIsald Ip edued e| sad ojeubasse osuadwod

‘auBWI 8SI0S1Y 01LHWOD) |[9p 91uauodwod Ip edled e| Jed ojeubesse osuadwo))

(¢
©
‘aquspuadip oione| ep onoddel |ap nNuIA Ul Suswediun nepinbi Alinbs uou Ijigeliea Isusdwo?) (g
(4

"@1uspuadip oloAe| ep auoiznquial sjenb G| 'Go 0Ing 8 ai8l|Bisuod awod /Gy 04ng INd IQ

‘auoizessiulwwy Ip o

Isuo) |ep o1ebsjaQg

2J01RJISIUILIWY - 81UBpPISaId 9DIA Ip edled e| yad 000’000’ L ©In3g © aJa16isuod awod 0O 00l ©4n3 N2 IJ (€

‘auolzeisiuiwwy Ip

1ISUOD) |ap S1uspIsaid 9DIA Ip edled e uad 0pQ’'8G 0Ing & a191|Bisuod swod 0PQ°O0L ©4nJ I3 1d (Z

‘auolzensiulWwwWy Ip

ol|Bisuo)) [ap 8usplisald Ip ealed e|uad 000’000 L ©4n3 @ a8l|Bisuod awod 000’00 ©inJ N2 1q (|

000°00Z°L €9£°990°C 879'8L6'E 18S°CLL 0S6'€L0°L LLLTELT a[eiol (1)
91e||0J3u0d 3 91e63)|0d ep Isuadwo) (|])
000°00Z°L €9L'990°C 8v9'8L6'€ 185°CLL w1 0S6°€L0°L LLLCELT opue|iq || 961pas 8y e18190s ejjau Isuadwo) ()
ajuanwy,||op Ruspuadip 9 *N aydibajesns epjiqesuodsas uod yuablig
000°0£ 000°0Z 3[e10L (1)
21e||0J3u0d 8 81e63)|0d ep Isuadwo) (|])
000°0Z 000°0Z opue|iq |1 861pas 8y e18120s ejjau Isuadwo) ()
£10Z opuej! £L10Z 2P L

wconwwm>2 mn__“ Doomm éw 5 m OAII1a43 odepUIS uljope] eJeqleg
000°0£ 000°0£ 3[e10L (1)
91e||0J3u0d 8 91e63)|0d ep Isuadwo) (|])
000°0L 000'0Z opue|iq |1 961pas 8y 181205 ejjau Isuadwo) ()

£10Z opue|iq £10Z 2P LE
auoizeaosddy /102 "usb | ONHeH3 ovepUls luessnip oxlaqy

n 1|6e IAI3UadUI

oyoddes (sjerzuazod auoizedpayied 1}je @ shuog edLed e|

SUOIZESS3D O B 0D1J0d} BJOJBA) 1ejauow 1ejwod e eyadoou
ecued auly Ip 4 Aynba 1suadwod 1suadwod uou auoizednayied e| I1ssiy ecued gjlop  eje3s @ Ind awoubod 8
ejuuapu| 19p @njeA Jieq ajejol L)y nyausag Kunba uou ijiqenea 1suadwo) J9d 1suadwo) 1suadwo) ezuapedg Jad opouag edue) QWoN
8 L 9 S 14 € (4 3 a o) : | v




134

000°009'8 000°000°¢C oSy el 9jejoL
000°00€"L 6102 - 910C ue|d yseD |17
oeoe .|u:u . 000" ueld yse: 2jusiwiz,||op Ruspuadip 9 *N
Loz el 000°000°G1 0202 - 8L0¢ ue|d ysed |17 yo1633e0s eg dsau uo> puablig
0S6'€L0L £102 O9N
000°00€"L 6102 - 910¢ Yeid ysed |11
020¢ 2P LE
- 000°000°€ 020z - 8L0¢ ue|d ysed |11 alojensiuiluwy issedp ouejers
£10C P SL
005042 £10C OgN
020¢ 2P LE ojebojeg
- 000°000'% 0¢0c - 810¢ veid ysed |11 slojessiujiwy & M3l 03s8due.y
£10C P SL juspIsald IA
ojuswipisyip Ip ojuswiLIalip Ip
1UBYIp eloduy ojeboiz/ ajiqeboig Y Ty oyuaIq ojebouz/ ajiqeboiz
) (a) (v) () (a) (v)
awoubo)
snuog LYy Ruapadaid juue snuog ouue,|jap snuog oueld esue) @ awopN
(v) (2) (2) (1) ] v

Buiasan 1p opouad |1 obun| ‘Ijelienie ay21u9) Uod

ayoibereus eyljigesuodsal uod 1IUaBLIP 19p o Ijedausb 11011alIp 19p ‘auoizesisiuiwwe Ip oueblio,||jop 1IusuOdWOD 19p 8J0AR) B 11eISUOW SUOIZBAIUSDUI IP IUBld

oy

g€ ej1eqel

o1e|oded ‘auoizeubasse Ip elep ejje Issa1s uswnls 1|6ap anjea ey |1 opualiedil e1ejod|ed ‘Liejzueul) NUBWINIS Ns eseq Isuadwod 1ap 01zI21ese,||ap ezusladwod Ip elonb e| eledipul 3

(SLoz o1bbew

- £10Z ®iquadip g ) v oBisuor

€9£°990°C 009°vvL op e1aqop)

§10¢ obBew
§10Z dSd ONVId ajuaywg,||ep
nuapuadip 9 *N aydibarens
dsas uod nuabuig
(7102 ojude ¢z edjiqesuo B Ll

. . . 910 2iquiadip Lg ! o1lBisuod

620°089°C 0SY'vS 0518l S 009°¢L op e1aqop)

E ¥10¢ dSd ONVId

(510z o1bBew

oLLeLL e 000ZL ALY

10z o1BBew ¢ [op e1aqi|op)

G10Z dSd ONVId
alojeAsSIUIWLWY | ISSelD) ouejals

(v10z 9|ude 6z

. . A 910 2iquiadip Lg ) o1Bisuod

289'86€ 00L'8 00£C 008'0L op e1aqop)

102 @jude 6z
7102 dSd ONVId
(sjerzuszod o
1ejzueuly ueizueuny 031108} 80[BA) Lejzueuly uelzueuly
(sjerzuszod nuawnis nuawnys  suoizeubssse,||e auojzeubasse nuawnis nuswnis

© 001108} 2J0jE/)  BuoizEANjEW IP eibojodny eibojodny ojedsaw auojzeubasse Bunysan Ip elep ejje eibojodny Bunsan eibojodiy & awoubo)
«ONjeA Jie]  ejep ejje aiojep 8 osawny 2 osawny 1p 0zzaid 1p eleq 1p opousd an|eA Jieq osswnN Ip opousd osswnN oueld esue) 2 awoN
(1) (L) (o) (6) (8) (£) (9) (s) (v) (€) (2) (1) g v

012124959, ||]9p
ezuayadwod
Ip [ejzueuy
nuawnang

1]IgINQLI33Ee 8 0JZID19S9,||9p 0S40D
|2u pa3saA lelzueuly RUAWINAS

ninquie uou @
012124959, ||]9p
0510D [au
paisan
uejzueuy
nuUawNIlg

0I2124959,||9p 0510) |au ijeubasse Liejzueuly RUAWNAS

012124959,||9P 0SJ0D [2U Pajsan
uou Ruapadaid 1z143s9 1|6au
neubasse Lielzueuly pUBWNAS

ayoiberels elljigesuodsas uod
1nuabuip e 1|6sp o Ijesausb 1o1BlIP 19p ‘euocizeisiuiwwe Ip oueblo ||op usuodwod Ip aloAe) B UOIIdO Y201S 9||ep ISISAIP LiBIZUBUI 11USWNIIS NS [1BSE] SUOIZBAIIUSDUI Ip lueld

VE ejl2qeL



'suoi1do 3201s Ip 01zI219s9,||au a1elsinboe 1uoize 8 {07 dSd oueld |ap olique,|jau a1eubasse luoize apnpu| ()

102 dSd oueld [ap onque jjau sjeubasse 1oy (siqt)

"01Y228A |9 OpJUOST B1UBPISAI [9p ouues|dwod owisa0g,||op

auoIse220 ul oddnig [ap sueljell 18100s a|jop nuapuadip Ie edyield ejjep oliquwe,||su seubesse uoizy (1)

'S9110|A|

eipuessa|y a1|Bow e|jep a1Nualep IUOIZE /£Q U ‘UBIA OWISSEIA| P 91NUSIAP IUOIZE OOQ'ZE U IND I (491€)

‘¥10Z dSd Oueld [9p Olquie, ||au $3110|A elpuessa|y aljBow ejje a1eub

-asse 1UoIZe 0§ U | 0Z dSd Oueld |9p Oliquie,||au UeIA Owisse|Al e aleuBasse 1uoize OO |°/| "U INd Ig (siqg)

(474

'S9110|\| BIpUESSS|Y 91|BOoW e|lep 81NUSISP IUOIZE GfG “U ‘UBIA OWISSEAl BP 91NUSISP IUOIZE 44G°ZZ "U IND IQ  (€)

us|Bug yragesi|3 aljBow e uod oleurwsslspul odwal e 0luNIBUOD 01ININSN Ul 1UCIZY (Z)

‘ojjidwez enajodiN
a1Bow ejjep 81nuLlapP 1UOIZE 0)OG'Z9/ “U ‘(e1o1doid euaid ul 9%00’GZ |! © O10A IPp O1LIP UOD O13NINsN Ul djelded

[P %00'G L |l 2uanap 1|62 ajenb e|jap €19120s) *| €' UY|aQ IP BIUE|OM IP 1UOIZE /G6'9H8Z0E U INd I (SIqL)

‘oj|idwiez enajodiN aljfow e|jep 1Inualep
1uoize 00G°/8% "U @ YAV 000°G/Z U ‘(ereudoud eusid ul %400'GZ || @ O10A Ip OJILIP UOD O01NUYNSN Ul djelided
[P %00'GL |! @ua11ap 1|63 8jenb e|jap e121508) °|1 &'S U2 IP BIIL[OML IP 1UOIZe /G698 Z0E U 1N I (1)

(Ruabuip 9) 'yd's dnoup exyoxny 1p

286z SL6'9L © 0S€'S6 68€'LL "v'd's dnou evoxm d TS @] o (0 [T
quspuadip sy eulq !

000°SL 0 0 000°SL "y'd's dnougy esnjoxn aua1|BIsuo) ISBUOJaA oJpueg
i g d- (£10Z @1quzdip

oL 00L'8 = 00L'8 0l y'd's dnoig eomoxm] S, CHP U G Y e 1s5e1D ouejais
(£10Z @1qusdIp G| |1 edLIed ejjep

vore) LE'TE Lv6'L a0 OV9'LL ©YYLEZ "v'd's dnoug eamoxn 03es599) suoneladQ @ 0CROpoId uel owssely
ojeBaja alojensiuluwy

© 0SE'965°C 05981 0 ©008'Z80°E "v'd's dnoug eomoxn 2jupisald dIA ejjineduesy 161

san £5¥'609'€0E 0 0  LSY'609°€0E "v'd's dnoug eopioxn OARNd8s3 UBpPISald ol1y232A [2Q opieuca]

£10Z°2L°LE |e /npassod uoize \N a}Npusp 9je3sinboy 91L0Z°2L°LE |e anpassod 1uoize N ejedpajied e3a100g eoue) awoubo) a awopN

£10Z ouuy - aydibajens ejijigesuodsas uod nuabuip 8 pepuis

‘l10}eJ3SIUlWWE P 9)nhualap luoizeddaried









