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INTRODUZIONE

Lapresente “Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti” (la
“Relazione”) ¢ stata predisposta ai sensi dell’art. 123-ter del D.Lgs. 24 febbraio 1998,

n. 58 (il “Testo Unico dellaFinanza” o “TUF”), introdotto dal D.Lgs. 30 dicembre 2010,
n. 259 e novellato, da ultimo e per quanto qui rileva, dal D.Lgs. 10 maggio 2019, n. 49 di
attuazione della Direttiva (UE) 2017/828 (“Shareholders’ Rights DirectiveI1” o “SHRD
2”), dell’art. 84-quater del regolamento emanato dalla Consob con deliberazione
n.11971del 14 maggio 1999 e successive modifiche (il “Regolamento Emittenti” o “RE”)
e del relativo Allegato 3A, schemi nn. 7-bis e 7-ter, nonché del Codice di Autodisciplina
delle societa quotate nell’edizione luglio 2018 (il “Codice di Autodisciplina”),

con particolare riferimento a quanto espresso nel criterio applicativo 6.C.1, al quale

A

Autogrill S.p.A. (“Autogrill” o la “Societa” o la “Capogruppo”) aderisce.

Nella Sezione I della Relazione é illustrata - anche nella prospettiva di favorire la
trasparenza e il coinvolgimento degli azionisti sul tema delle remunerazioni degli
organi di amministrazione, direzione, vigilanza e controllo - la politica di
remunerazione per I’esercizio 2020 (la “Politica di Remunerazione” o “Politica
2020”) della Societa e del gruppo che a essa fa capo (subholding/controllate della
Societd, il “Gruppo” o il “Gruppo Autogrill”) in merito alla remunerazione:

1. dei membri del Consiglio di Amministrazione;

2. dei Dirigenti con responsabilita strategiche (tra cuii Direttori Generali) ovvero dei
soggetti che hanno il potere e la responsabilita, direttamente o indirettamente,
della pianificazione, della direzione e del controllo delle attivita della Societa
secondo la definizione fornita nell’Allegato 1 al regolamento emanato dalla Consob
con deliberazione n. 17221 del 12 marzo 2010 e successive modifiche in materia di
operazioni con parti correlate (il “Regolamento OPC”), coincidenti con i primi
riporti del’Amministratore Delegato e Direttore Generale;

3. dell’Alta Direzione del Gruppo, ovvero i primi riporti dei Dirigenti con
responsabilita strategiche;

4. dei membri del Collegio Sindacale;

nonché le procedure utilizzate per I’adozione e ’attuazione della Politica di
Remunerazione, anche ai sensi dell’art. 123-ter, comma 3, del Testo Unico della Finanza.

Nella Sezione II della Relazione sono rappresentate, anche ai sensi dell’art. 123-ter,
comma 4, del Testo Unico della Finanza, le singole voci che compongono la
remunerazione dei membri del Consiglio di Amministrazione, dei Direttori Generali,
dei Dirigenti con responsabilita strategiche, dei membri del Collegio Sindacale e i
relativi compensi corrisposti nel, ovvero di competenza del, 2019 dalla Societa e da
societa controllate o collegate (tabelle 1, 2, 3A, 3B), compresi i trattamenti previsti in
caso di cessazione dalla carica o di cessazione del rapporto dilavoro.

Nelle Tabelle 1 e 2, predisposte ai sensi dell’art. 84-quater, quarto comma, del
Regolamento Emittenti, sono infine indicate le eventuali partecipazioni detenute dai
soggetti sopra richiamati, dai coniugi non legalmente separati e dai figli minori,
direttamente o per il tramite di societa controllate, di societa fiduciarie o per interposta
persona, nella Societa e nelle societa da questa controllate.
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SEZIONE |

Politica della societa in materia di remunerazione
dei componenti degli organi di amministrazione,
dei direttori generadli e dei dirigenti con responsabilita
strategiche per l'esercizio 2020. Procedure per
'adozione e I'attuazione di tale politica




ORGANI O SOGGETTI COINVOLTI

o NELLA PREDISPOSIZIONE,
APPROVAZIONE E ATTUAZIONE DELLA
POLITICA DI REMUNERAZIONE

La definizione della Politica di Remunerazione ¢ il risultato di un processo interno nel
quale rivestono un ruolo centrale il Comitato per le Risorse Umane (il “Comitato”), il
Consiglio di Amministrazione e ’Assemblea degli Azionisti.

I soggetti coinvolti nell’adozione, nell’integrazione e/o nella modifica dei sistemi di
remunerazione della Societa sono: ’Assemblea degli Azionisti, il Consiglio di
Amministrazione, il Comitato, ’Amministratore Delegato, la Direzione Risorse
Umane e Organizzazione di Gruppo ed il Collegio Sindacale.

Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti

1.1 ASSEMBLEA DEGLI AZIONISTI

L'Assemblea degli Azionisti di Autogrill, in sede ordinaria:
delibera in senso favorevole o contrario sulla prima Sezione (la “Prima Sezione” o
la “Sezione I”) della Politica di Remunerazione e sulle procedure utilizzate per
I’adozione e I’attuazione di tale politica, ai sensi dell’art. 11, secondo comma, dello
Statuto sociale. La deliberazione dell’Assemblea, ai sensi dell’art. 123-ter, comma
3-ter, del Testo Unico della Finanza, ¢ vincolante e I’esito del voto &€ messo a
disposizione del pubblico secondo modalita e termini di cui alla normativa vigente.
Qualora ’Assemblea degli Azionisti non approvi la Prima Sezione della Politica di
Remunerazione sottoposta al voto, la Societa continuera a corrispondere
remunerazioni conformi alla Prima Sezione della pil recente politica di
remunerazione approvata dall’Assemblea o, in mancanza, potra continuare a
corrispondere remunerazioni conformi alle prassi vigenti. In tale ipotesi la Societa
sottoporra al voto degli Azionisti una nuova Sezione I della Politica di
Remunerazione al piti tardi in occasione della successiva Assemblea prevista
dall’art. 2364, secondo comma, cod. civ.;
riceve informativa adeguata in merito all’attuazione della Politica di
Remunerazione, con l'obiettivo di esaminare le effettive modalita di applicazione
della stessa e di valutare la coerenza con gli indirizzi e gli obiettivi definiti,
deliberando in senso favorevole o contrario sulla Sezione II (la “Seconda Sezione”
ola “Sezione IT”) della Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi
Corrisposti. La deliberazione dell’Assemblea sulla Sezione I1non & vincolante e
Pesito del voto & messo a disposizione del pubblico secondo modalita e termini di
cui alla normativa vigente;
delibera il compenso annuale dei Sindaci Effettivi all’atto della nomina per I’intero
periodo di durata del loro ufficio.

1.2 CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

11 Consiglio di Amministrazione definisce, su proposta del Comitato, al quale sono

Gruppo Autogrill

state delegate le funzioni del “comitato per la remunerazione”, con periodicita annuale,



la Politica di Remunerazione per la remunerazione degli Amministratori, dei Direttori
Generali e dei Dirigenti con responsabilita strategiche ed é responsabile della sua
corretta attuazione.

Salvo quanto gia disposto statutariamente, avvalendosi del Comitato, noncheé delle
funzioni aziendali preposte, il Consiglio di Amministrazione:

cura la predisposizione e I’attuazione della Politica di Remunerazione, decidendo

in ordine alla ripartizione dei compensi degli Amministratori investiti di

particolari cariche, nonché la definizione, approvazione, attuazione dei piani di

remunerazione di breve termine e di lungo termine relativi al’Amministratore

Delegato, ai Direttori Generali, ai Dirigenti con responsabilita strategiche e

all’Alta Direzione, sottoponendo all’Assemblea i piani di incentivazione basati su

strumenti finanziari;

individua, su proposta del Comitato, i destinatari - nell’ambito della Societa e del

Gruppo - dei diversi piani di incentivazione;

in seguito all’attuazione della Politica di Remunerazione adottata:

- e informato in merito al raggiungimento degli obiettivi stabiliti per il
riconoscimento della componente incentivante legata a parametri economici
degli Amministratori ai quali siano state conferite particolari cariche,
dell’Amministratore Delegato, dei Direttori Generali, dei Dirigenti con
responsabilita strategiche e dell’Alta direzione;

- valuta e approva eventuali proposte di modifica della Politica di
Remunerazione;

- approva la Relazione.

Il Consiglio di Amministrazione assicura che la Relazione sia adeguatamente
documentata e trasmessa all’Assemblea degli Azionisti per le relative deliberazioni in
senso favorevole o contrario, con voto vincolante sulla Prima Sezione e con voto non
vincolante sulla Seconda Sezione, e che sia divulgata all’interno della struttura
aziendale.

1.3 COMITATO PER LE RISORSE UMANE
1.3.1 COMPOSIZIONE

11 Comitato puo essere composto da 3 a § Amministratori non esecutivi, in maggioranza
indipendenti.

I componenti del Comitato sono nominati dal Consiglio di Amministrazione, che ne
fissa anche il numero, valutando che almeno un componente del Comitato possieda
un’adeguata conoscenza ed esperienza in materia finanziaria. A partire dal 25 maggio
2017 i componenti del Comitato sono: Maria Pierdicchi (Presidente), Paolo Roverato e
Massimo Di Fasanella D’Amore di Ruffano. Il Consiglio di Amministrazione ha
valutato annualmente il possesso in capo ai Consiglieri Maria Pierdicchi e Massimo Di
Fasanella D’Amore di Ruffano sia dei requisiti di indipendenza stabiliti dal combinato
disposto degli artt. 147-ter, comma 4, e 148, comma 3, del Testo Unico della Finanza,
sia dei requisiti di indipendenza previsti dal Codice di Autodisciplina recepiti nel
codice di autodisciplina di Autogrill adottato dal Consiglio di Amministrazione in data
20 dicembre 2012, da ultimo modificato in data 18 dicembre 2018 (il “Codice
Autogrill”).

1.3.2 COMPETENZE E MODALITA DI FUNZIONAMENTO

Il Comitato integra nelle sue funzioni quelle proprie di un “comitato per la
remunerazione” come delineate dall’art. 6 del Codice di Autodisciplina.
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Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti

Gruppo Autogrill

11 funzionamento del Comitato ¢ disciplinato da un Regolamento approvato dal
Consiglio di Amministrazione in data 24 gennaio 2013 - modificato in data 20 dicembre
2016 - di cui siriportano di seguito le regole piu rilevanti.

11 Comitato ha funzioni istruttorie, consultive e propositive nei confronti del Consiglio

di Amministrazione, competendogli:

i) lapresentazione di proposte al Consiglio di Amministrazione per la definizione
della Politica di Remunerazione, esplicitata sotto forma di “linee guida” di Gruppo,
del Presidente del Consiglio di Amministrazione, degli Amministratori esecutivi,
degli Amministratori investiti di particolari cariche, dei Direttori Generali, dei
Dirigenti con responsabilita strategiche e dell’Alta Direzione della Societa e del
Gruppo;

ii) la presentazione di proposte al Consiglio di Amministrazione sulla remunerazione
complessiva, fissa e variabile, cash e/o equity based, del Presidente del Consiglio di
Amministrazione, dell’Amministratore Delegato e Direttore Generale, del
Condirettore Generale Corporate e degli altri Amministratori della Societa investiti
di particolari cariche e, quindji, altresi la definizione dei piani di incentivazione, di
retention e/o attraction destinati ai menzionati soggetti;

iii) la valutazione, nel contesto dei piani di incentivazione, retention e attraction,

dell’adeguatezza delle proposte al Consiglio di Amministrazione elaborate

dall’Amministratore Delegato per la determinazione dei criteri per la
remunerazione complessiva, fissa e variabile, cash ¢/o equity based, dei Direttori

Generali, dei Dirigenti con responsabilita strategiche e dell’Alta Direzione della

Societa e del Gruppo e, con lausilio della Direzione Risorse Umane e

Organizzazione di Gruppo e della Direzione Amministrazione, Finanza e

Controllo, degli obiettivi di performance della Societa e del Gruppo ai quali &

correlata la componente variabile delle predette remunerazioni;

il monitoraggio dell’applicazione, da parte del management e delle societa del

Gruppo, delle decisioni adottate dal Consiglio di Amministrazione in merito alle

politiche di remunerazione, verificando, in particolare, l'effettivo raggiungimento

v

-~

degli obiettivi di performance;

v) lavalutazione periodica dell’adeguatezza, della coerenza complessiva e della
concreta applicazione della politica generale adottata per la remunerazione degli
Amministratori esecutivi, degli altri Amministratori investiti di particolari cariche,
dei Direttori Generali, dei Dirigenti con responsabilita strategiche e dell’Alta
Direzione, avvalendosi a tale ultimo riguardo delle informazioni fornite
dal’Amministratore Delegato, nonché la formulazione al Consiglio di
Amministrazione di proposte in materia; e

vi) la valutazione delle proposte dell’Amministratore Delegato:

a) sui criteri di composizione, sui profili di competenze e sui nominativi
individuati, per la composizione degli organi di amministrazione e controllo
delle societa controllate di rilevanza strategica;

b) sulle politiche di sviluppo strategico delle “risorse umane”, avvalendosi del
supporto della Direzione Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo e della
Direzione Amministrazione, Finanza e Controllo;

¢) sull’assunzione e nomina dei Direttori Generali e dei Dirigenti con
responsabilita strategiche della Societa e del Gruppo.

Il Comitato ha la possibilita di accedere alle informazioni e alle funzioni aziendali
per lo svolgimento dei suoi compiti, nonché di avvalersi, a spese della Societa, nei
limiti degli stanziamenti fissati dal Consiglio di Amministrazione, di consulenti
esterni, valutando che questi non si trovino in situazioni che ne possano
compromettere I’indipendenza di giudizio e a condizione che questi non forniscano
simultaneamente alla Direzione Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo, agli
Amministratori, ai Direttori Generali o ai Dirigenti con responsabilita strategiche
servizi di significativita tale da compromettere in concreto I’indipendenza di
giudizio dei consulenti stessi.
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| trimestre

Il Presidente del Comitato riferisce costantemente al Consiglio di Amministrazione in
merito all’attivita del Comitato.

In occasione dell’Assemblea annuale della Societa, attraverso la pubblicazione della
relazione sulla remunerazione, il Comitato, o il Consiglio di Amministrazione sulla
base delle indicazioni al medesimo fornite, riferisce sulle predette politiche di
remunerazione e sulle modalita di esercizio delle proprie funzioni.

Il Presidente del Consiglio di Amministrazione e "Amministratore Delegato della

Societa sono di norma invitati a partecipare alle riunioni del Comitato. E altresi
invitato alle riunioni il Presidente del Collegio Sindacale, il quale puo delegare a

partecipare altro Sindaco Effettivo (possono comunque partecipare alle riunioni del
Comitato anche gli altri sindaci).

In conformita al criterio applicativo 6.C.6 del Codice di Autodisciplina, gli
Amministratori, e in particolare il Presidente del Consiglio di Amministrazione e

PAmministratore Delegato, si astengono dal partecipare alle riunioni del Comitato in

cui vengano formulate le proposte al Consiglio di Amministrazione relative alla

propria remunerazione.

1.3.3 ATTIVITA SVOLTE NEL CORSO DEL 2019

° Esaminata e approvata la Relazione sulla Remunerazione
concernente |'esercizio 2018 approvata dal Consiglio di
Amministrazione il 14 marzo 2019

¢ |la valutazione del livello di raggiungimento degli obiettivi dei
sistemi di incentivazione MbO 2018 e SEMP 2016-2018 -
Wave 3, segnatamente quelli relativi all’Amministratore
Delegato, al Preposto alla redazione dei documenti contabili e
societari e, sentito il Comitato Controllo e Rischi e Corporate
Governance, per il Direttore Internal Audit

e definizione e proposta degli obiettivi economico-finanziari e
individuali per il piano MbO 2019 e contestuale valutazione
delle proposte di obiettivi per I’Amministratore Delegato, per il
Preposto alla redazione dei documenti contabili e societari e,
sentito il Comitato Controllo e Rischi e Corporate Governance,
per il Direttore Internal Audit

¢ la valutazione della proposta relativa alla retribuzione del
Presidente del Consiglio di Amministrazione

¢ I'informativa relativa alla proposta del pacchetto di uscita del
Group Chief Financial Officer

e I'analisi dei trend salariali, finalizzata alla valutazione delle
variazioni retributive di merito dei dirigenti con responsabilita
strategica e dell'alta direzione

Il trimestre

* La valutazione e relativa proposta di
modificare la Politica Retributiva
relativamente alla  fattispecie
dell’amministratore con deleghe
particolari

e avvio del progetto di ridisegno del
succession planning di gruppo avente ad
oggetto sia le posizioni di senior
management che quelle di top leadership

e |'aggiornamento relativamente a
interventi di adeguamento organizzativo
delle funzioni Administration, Finance
and Control e ICT di Gruppo

¢ l'aggiornamento relativo alle iniziative di
Welfare presenti in sede

Gennaio - Marzo

Il trimestre

1.4

Aprile - Giugno Luglio - Settembre

* La valutazione dell’estensione del periodo di vesting e
del livello di raggiungimento della condizione di
performance della g\/cve 1 del piano di incentivazione

i lungo termine denominato Phantom Stock Option Plan

2016

* la proposta per l'attuazione della Wave 3 del piano di
Performance Share Units 2018-2020 con particolare
riferimento all’/Amministratore Delegato

°la valutazione della proposta formulata
dall’Amministratore Delegato di erogazione di un
compenso _una tantum giscrezionole per il Chief
Executive Officer di HMSHost Corporation e per la sua
prima linea (7 Executive Vice Presidentsf volto a
remunerare il successo dell'operazione di vendita delle
autostrade Canadesi

¢ sulla base del processo di talent management interno al
Gruppo, la proposta di nomina a dirigenti di quattro
dipendenti per crescita interna

* avvio del progetto di ridisegno del succession planning
di gruppo avente ad oggeﬁo sia le posizioni di senior
management che quelle di top leadership

* la valutazione di adozione di una Politica HR a livello di
Gruppo

IV trimestre

AMMINISTRATORE DELEGATO

Ottobre - Dicembre

°la valutazione e successiva
Eroposta di nominare del Data
rotection Officer di Gruppo

* La valutazione dell’adozione di
un nuovo piano di incentivazione
a lungo termine per il triennio

2020-2023

. %?iornomento circa la revisione
della del perimetro e delle attivita
della controllata

Autogrill
Advanced Business

L’Amministratore Delegato, nell’ambito dei poteri di ordinaria e straordinaria
amministrazione allo stesso attribuiti:
- hapoteri di proposta in merito alla Politica di Remunerazione;
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dispone 'adeguamento del sistema di remunerazione sulla base delle politiche

approvate dal Consiglio di Amministrazione. Con riferimento alle societa del

Gruppo, comunica la Politica di Remunerazione agli organi amministrativi delle

societa medesime, al fine dell’applicazione della Politica di Remunerazione alle

corrispondenti figure presenti presso le societa controllate;

riceve dalle strutture competenti apposita informativa inerente:

- lostato di applicazione della Politica di Remunerazione;

- icontrolli effettuati sull’attuazione della Politica di Remunerazione e le
eventuali proposte di modifica della politica medesima;

— irisultati delle indagini retributive sull’evoluzione delle dinamiche
remunerative e sul posizionamento della Societa e delle societa controllate
rispetto al mercato di riferimento.

1.5 DIREZIONE RISORSE UMANE E
ORGANIZZAZIONE DI GRUPPO

La Direzione Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo collabora con gli organi
e le funzioni di Autogrill nella definizione della Politica di Remunerazione,
provvedendo all’analisi preliminare della normativa di riferimento, allo studio
delle tendenze e delle prassi di mercato in materia, nonché all’esame dei contratti
dilavoro applicati e degli accordi integrativi interni in essere.

In aggiunta, anche con ’eventuale supporto delle funzioni aziendali interessate:
cura la definizione e attuazione del processo di valutazione del management;
coordina il processo di individuazione dei possibili indicatori da utilizzare nei
sistemi di incentivazione;
effettua analisi di merito sull’evoluzione delle dinamiche remunerative e sul
posizionamento della Societa e delle societa controllate rispetto al mercato di
riferimento;
verifica lo stato di applicazione della Politica di Remunerazione;
cura, nel rispetto delle linea guida emanate internamente, gli aspetti tecnici legati
alla formulazione e attuazione dei piani di incentivazione;
propone modifiche alla Politica di Remunerazione a seguito di eventuali variazioni
organizzative interne e/o del contesto normativo di riferimento;
verifica I'impatto derivante da un eventuale aggiornamento della Politica di
Remunerazione sul sistema di remunerazione in essere, evidenziando eventuali
criticita nell’applicazione delle nuove politiche.

1.6 COLLEGIO SINDACALE

11 Collegio Sindacale esprime il parere obbligatorio relativo alla remunerazione degli
Amministratori investiti di particolari cariche e vigila con il Comitato sulla coerente
applicazione della Politica di Remunerazione.

1.7 ESPERTI INDIPENDENTI EVENTUALMENTE
INTERVENUTI NELLA PREDISPOSIZIONE
DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

Nella predisposizione della Politica di Remunerazione la Societa si & avvalsa
dell’ausilio di consulenti esterni indipendenti.
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PRINCIPI E FINALITA
DELLA POLITICA DI REMUNERAZIONE

2.1 PREMESSA

La Politica di Remunerazione costituisce uno dei principali strumenti di gestione dei
sistemi di retribuzione della Societa e del Gruppo, in coerenza con il modello di
governance di Autogrill. Le funzioni corporate (ossia le funzioni centrali di Gruppo)
della Societa definiscono la Politica di Remunerazione anche ai fini dell’attivita di
indirizzo e coordinamento delle funzioni delle subholding/controllate del Gruppo
Autogrill; la Politica di Remunerazione € approvata, su proposta del Consiglio di
Amministrazione, dall’Assemblea degli Azionisti, con voto vincolante relativamente
alla Prima Sezione.

La Politica di Remunerazione & stata elaborata avendo a riferimento le disposizioni
legislative, regolamentari e di autodisciplina applicabili ad Autogrill in quanto societa
quotata italiana. Eventuali adattamenti proposti dalle singole subholding/controllate
vengono sottoposti alla Direzione Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo, ed
eventualmente al Comitato, per ’acquisizione di un parere preventivo non vincolante
(non-binding opinion).

La Societa supervisiona la corretta adozione e osservanza della Politica di
Remunerazione da parte delle subholding controllate del Gruppo.

2.2 PRINCIPI E FINALITA DELLA POLITICA DI
REMUNERAZIONE

Le politiche e i programmi di remunerazione che il Gruppo Autogrill adotta per i propri
Amministratori esecutivi, per i Direttori Generali e per i Dirigenti con responsabilita
strategiche (complessivamente, i “Top Executive”) sono progettati al fine di
perseguire i principali obiettivi di seguito elencati:
promuovere la creazione di valore per la Societa e per gli Azionisti in un orizzonte di
medio-lungo periodo;
essere compliant rispetto al quadro normativo e regolamentare di tempo in tempo
vigente;
consentire alla Societa e al Gruppo di essere competitivi sul mercato dei Top
Executive a livello di remunerazione globale, per attrarre e per fidelizzare il
management e le altre risorse chiave (complessivamente, gli “executive”), tenuto
conto anche dell’alto livello di internazionalita dei singoli profili e della specificita
del mercato del lavoro per il settore della ristorazione;
motivare i collaboratori riconoscendone il merito e valorizzandone lo sviluppo
professionale;
allineare gli interessi del management a quelli della Societa e degli Azionisti;
assicurare equita e correttezza interna al fine di riconoscere il contributo di tutte le
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persone ai risultati aziendali, di promuovere motivazione e sviluppo delle
professionalita individuali, generando significativi differenziali di trattamento in
funzione delle performance conseguite.

I principi di fondo cui si ispira la Politica di Remunerazione devono:
contribuire alla business strategy e al perseguimento degli interessi di lungo termine
del Gruppo, anche in termini di creazione di valore per gli Azionisti, in coerenza con
la politica di gestione del rischio della Societa e del Gruppo;
promuovere la cultura della performance sostenibile.

2.3 DURATA DELLA POLITICA DI
REMUNERAZIONE

Al fine di garantire il continuo confronto con gli Azionisti e di facilitarne il
coinvolgimento nella definizione della Politica di Remunerazione e, al contempo, di
mantenere la necessaria flessibilita per soddisfare prontamente le esigenze future di
adeguamento normativo e di allineamento alle best practice di mercato, la presente
Politica di Remunerazione ha durata annuale, ferma la sottoposizione alla delibera
dell’Assemblea di eventuali modifiche che sirendessero necessarie /o opportune in
corso d’anno.

La Societa, pertanto, sottoporra di anno in anno la Politica di Remunerazione
all’approvazione dell’Assemblea degli Azionisti.

La presente Politica di Remunerazione & valida per ’anno 2020.

2.4 LE COMPONENTI DEL SISTEMA DI
REMUNERAZIONE

In linea con la prassi di mercato di riferimento, il sistema di remunerazione del Gruppo

Autogrill e costituito da:
una componente fissa (RAL o Base Salary): remunera gli executive sulla base dei
ruoli e delle responsabilith assegnate. E definita in base al posizionamento prescelto
nel mercato di riferimento, in relazione a livelli paragonabili di responsabilita e
complessita gestite e tenendo conto della disciplina inderogabile de minimis fissata
dai contratti collettivi nazionali applicabili. E stabilita all’assunzione e viene
adeguata nel tempo sulla base delle competenze e capacita maturate, di nuove
responsabilita e considerando gli andamenti del mercato del lavoro locale. In
conformita a quanto previsto dal Codice di Autodisciplina e dal Codice Autogrill’, la
componente fissa € sufficiente a remunerare la prestazione degli executive nel caso
in cui le componenti variabili non siano erogate a causa del mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance;
una componente variabile legata alla performance: gli indicatori target,
quantitativi e progettuali strategici, prescelti quali Key Performance Indicator (gli
“Indicatori” o “KPI”), riflettono le priorita fondamentali del business del Gruppo
in termini di performance economico-finanziarie, gestionali, di servizio ai clienti, di
sviluppo nonché gli obiettivi strategici della Politica di Remunerazione.

Questa componente della retribuzione & determinata, in ragione dell’effettivo

livello di raggiungimento dei KPI, secondo un criterio prevalente di proporzione
1 Siveda, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.c) del Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(al(iii) del Codice
Autogrill, ai sensi dei quali la componente fissa & sufficiente a remunerare la prestazione dell’Amministratore Delegato nel

caso in cui la componente variabile non sia erogata a causa del mancato raggiungimento degli obiettivi di performance
indicati dal Consiglio di Amministrazione
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lineare e puo essere erogata anche sotto forma di equity o attraverso strumenti
equity based, rendendo i beneficiari ulteriormente partecipi della effettiva creazione
divalore della Societa e del Gruppo.

Siricorda che, relativamente alle componenti variabili legate alla performance, a
partire da dicembre 20142, in conformita alle disposizioni del Codice di
Autodisciplina e del Codice Autogrill?, la Politica di Remunerazione prevede inoltre
“clausole di clawback”, in base alle quali il Gruppo potra richiedere la restituzione,
in tutto o in parte, delle somme gia erogate (o trattenere somme oggetto di
pagamento differito), qualora esse siano state determinate sulla base di dati che si
siano rivelati in seguito manifestamente errati, ivi comprendendo errori di calcolo
nella determinazione di una o pit delle condizioni di maturazione ovvero una
dolosa alterazione dei dati utilizzati per tale determinazione ovvero la
determinazione di una o piu delle condizioni di maturazione tramite
comportamenti contrari a disposizioni di legge e/o a norme aziendali e/o ai piani
attributivi dei diritti.

Le componenti variabili si differenziano in:

- componente variabile di breve termine: premia il raggiungimento di
obiettivi bilanciati di natura quantitativa e progettuale strategica di breve
termine, coerenti con la creazione di valore, con la crescita sostenibile, con la
gestione dei rischi e con un mix equilibrato fra obiettivi individuali e di team.
Tale componente ¢ stata implementata, a decorrere nuovamente dall’esercizio
2018, dal Piano MbO (“MbO”), come meglio descritto al successivo punto 3.2.1
della presente Sezione I;

- componente variabile di lungo termine (Long Term Incentive Plan):
premia il raggiungimento degli obiettivi quantitativi e strategici di lungo periodo
funzionali alla generazione di valore e ad una crescita sostenibile,
coerentemente con gli interessi degli Azionisti e favorendo la sostenibilita delle
performance aziendali nell’interesse di tutti gli stakeholder, in conformita a
quanto previsto dal Codice di Autodisciplina e dal Codice Autogrill4;

altre forme di remunerazione eccezionale, discrezionale, occasionale e

non ricorrente: premiano occasionalmente ed eccezionalmente, attraverso

bonus ed erogazioni una tantum di natura discrezionale e non ricorrente, risultati
del management di particolare significato strategico - in termini di perseguimento

diinteressi del Gruppo Autogrill a lungo termine nonché di presidio e

salvaguardia della capacita del Gruppo di stare sul mercato internazionale - non

gia inclusi nelle componenti variabili della remunerazione a breve e a lungo

termine, ottenuti attraverso contributi individuali eccezionali in occasione di

operazioni, anche di Merger & Acquisition, che contribuiscano in maniera

tangibile alla creazione di valore per gli stakeholder. La valutazione di tali risultati

e dei corrispondenti contributi e prestazioni € sottoposta, per gli Amministratori e

i Dirigenti con responsabilita strategiche, al preventivo vaglio del Comitato e, una

volta assunta la relativa decisione, quest’ultima viene adeguatamente motivata, in

conformita a quanto previsto dal Codice di Autodisciplina e alla disciplina in tema

di Operazioni con Parti Correlate, ferma l’applicazione, nella misura massima

possibile nei soli limiti di compatibilita, dei principi contenuti nella presente

Politica di Remunerazione, anche in materia di claw-back, clausole di

terminazione, et cetera.

La Politica di Remunerazione di Autogrill & stata approvata dal Consiglio di Amministrazione della Societd tenuto il

22 dicembre 2014

Si veda, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.f) del Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(a)(vi) del Codice
Autogrill, ai sensi dei quali sono previste intese contrattuali che consentono alla Societd di chiedere la restituzione, in tutto
o in parte, di componenti variabili della remunerazione versate (o di trattenere somme oggetto di differimento),
determinate sulla base di dati che si siano rivelati in seguito manifestamente errati

Si veda, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.d) del Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(a(iv) del Codice
Autogrill, ai sensi dei quali gli obiettivi di performance — ovvero i risultati economici e gli eventuali altri obiettivi specifici
cui & collegata I'erogazione delle componenti variabili (ivi compresi gli obiettivi definiti per i piani di remunerazione
basati su azioni) - sono, inter alia, collegati alla creazione di valore per gli azionisti in un orizzonte di medio-lungo
periodo
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benefici non monetari (firinge benefit): integrano i pacchetti retributivi degli
executive in coerenza con le pratiche locali e coerentemente con i trend di mercato.
Per il contenuto dei predetti benefici si rinvia ai punti 4 e 11 della Sezione I della
presente Relazione;

indennita in caso di cessazione del rapporto dilavoro e/o dalla carica:
eventuali indennita di fine rapporto applicabili in caso di risoluzione anticipata del
rapporto dilavoro e/o cessazione dalla carica. Per 'ammontare delle suddette
indennita si rinvia al punto 10 della Sezione I della presente Relazione;
corrispettivi per patti di non concorrenza: emolumenti erogabili al termine del
rapporto di lavoro o alla cessazione dalla carica a fronte della disciplina di non
concorrenza eventualmente pattuita. Per il contenuto dei suddetti patti si rinvia al
punto 10 della Sezione I della presente Relazione.

2.5 EVENTUALI CAMBIAMENTI DELLA POLITICA
DI REMUNERAZIONE RISPETTO
ALL'ESERCIZIO FINANZIARIO PRECEDENTE

La Politica di Remunerazione € stata elaborata in continuita con gli anni precedenti,
basandosi sulle relative esperienze applicative e tenendo conto delle prescrizioni
regolamentari adottate da Consob.

Sisegnala che il sistema di incentivazione “ibrido” Senior Executive MbO Plan 2017~
2019 si & concluso con ’erogazione dell’ultima tranche nel 2020. Inoltre, il piano di
incentivazione a lungo termine Phantom Stock Option Plan 2014 - Wave 3 si € concluso
nel 2019 con l’esercizio di tutte le opzioni residue.

Sisegnala che, nel corso del 2020, si procedera alla elaborazione e alla successiva
proposta all’Assemblea degli Azionisti per la competente approvazione di un piano di
incentivazione a lungo termine in continuita con i piani di remunerazione di lungo
termine in essere.
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DESCRIZIONE DELLA POLITICA

DI REMUNERAZIONE IN MATERIA

DI COMPONENTI FISSE E VARIABILI
DELLA REMUNERAZIONE E DEL
RELATIVO PESO NELL'AMBITO DELLA
RETRIBUZIONE COMPLESSIVA

L'ammontare di tutte le componenti della retribuzione, e in particolare di quelle
variabili, € sottoposto a vincoli di compatibilita economico-finanziaria e incluso nel
processo di budget o di elaborazione dei piani industriali. La gestione dei sistemi
retributivi e di incentivazione degli executive € coordinata centralmente ed & omogenea
alivello di Gruppo; per i livelli sottostanti alla Capogruppo, ogni Business Unit &
responsabile dell’applicazione della Politica di Remunerazione nell’ambito del proprio
perimetro.

3.1 HIGHLIGHT SULL'AMMINISTRATORE
DELEGATO E DIRETTORE GENERALE

Componente fissa: € 920.000

Compenso annuale in qualita di componente del Consiglio di Amministrazione, di Amministratore
rivestito di particolari cariche e di Direttore Generale della Societa.

Componente variabile di breve termine (MbO): farget pari a € 460.000, equivalente al 50% della
componente fissa. Al massimo pud raggiungere il 100% della componente fissa (€ 920.000).

Premia il raggiungimento di obiettivi di breve termine, coerenti con la creazione di valore, la crescita
sostenibile, la gestione dei rischi e un mix equilibrato fra obiettivi individuali e di team.

Parametri del Sistema MbO 2020:

¢ Obiettivi di Gruppo (50%):
- Risultato Netto Underlying (peso 25%);
— PFN/EBITDA Underlying (peso 25%);

o Obiettivi individuali (strategici) (50%).

Componente variabile di lungo termine (LTIP): target pari a € 920.000, equivalente al 100% della
componente fissa. Al massimo pud raggiungere il 200% della componente fissa (€ 1.840.000).

Premia il raggiungimento degli obiettivi di lungo periodo funzionali alla generazione di valore e alla
crescita sostenibile, coerentemente con gli interessi degli Azionisti e favorendo la sostenibilita delle
performance aziendali nell'interesse di tutti gli stakeholder.

Condizioni Gate:
o TSR (Total Shareholder Return);
® Andamento del titolo Autogrill rispetto all'andamento Indice FTSE Italia MID CAP.

Condizioni di Performance:

® TSR (peso 60%);

e Portafoglio contratti (peso 20%);

¢ Operative Free Cash Flow (peso 20%).

Benefici non monetari

Sono riconosciuti benefici non monetari quali assistenza sanitaria integrativa, coperture rischio morte,
invalidita permanente e infortuni sia professionali che extra professionali e housing.
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Cessazione dalla carica o del rapporto di lavoro: trattamento di fine mandato pari a complessivi
€ 2.000.000.

Indennita di fine rapporto finalizzata a tutelare gli interessi della Societd, prevenendo eventuali
controversie.

Patto di non concorrenza e di non storno: € 2.750.000

Stabilisce, per la durata di 18 mesi, in relazione ad alcune aziende concorrenti, il divieto di
concorrenza e di storno all'interno di specifiche aree di attivita e nell'ambito di territori pre-individuati.

Paymix

1.840
920
460 .
Minimo Target  Massimo

M risso MbO LTI

3.2 COMPONENTE FISSA (RAL O BASE SALARY O
EMOLUMENTO FISSO)

Al momento dell’assunzione, il peso della posizione executive & valutato attraverso
metodologie che permettono la comparazione delle posizioni, e quindi del pacchetto
retributivo, con il mercato e con posizioni di analogo peso all’interno del Gruppo.

Come detto, la componente fissa € sufficiente a remunerare la prestazione nel caso in
cuila componente variabile non sia erogata a causa del mancato raggiungimento degli
obiettivi di cui infra.

Il medesimo processo si applica nel caso di un cambiamento di ruolo e/o responsabilita
per un executive gia in forza.

A parita di posizione, gli aumenti dovuti al merito (i “merit increase”) sono applicati
solo a fronte di prestazioni lavorative almeno in linea con le attese e di reale
comprovata capacita di agire nella posizione; essi sono collegati ad un continuo
processo di valutazione della prestazione, nonché della attrition potenziale in uscita e
criticita della posizione.

1l “range percentuale” di aumento viene valutato, per ciascuna Business Unit/Region
facente parte del Gruppo, sulla base degli andamenti di aumento dei salari (“trend
salariali”) relativi alla popolazione executive nel mercato di riferimento, attraverso
un’apposita ricerca commissionata a consulenti, nazionali e internazionali,
specializzati in materia (per il 2019 Mercer, World at Work e Economic Research
Institute) dal’Amministratore Delegato della Societa e dalla Direzione Risorse Umane
e Organizzazione di Gruppo e i cui risultati vengono condivisi con il Comitato.
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Gli aumenti di merito, all’interno di tale range percentuale, vengono valutati
dall’Amministratore Delegato della Societa e dalla Direzione Risorse Umane e
Organizzazione di Gruppo, previa verifica delle prestazioni dell’incumbent, dei fattori
dirischio connessi alla posizione, delle priorita di business, ecc.

Aumenti superiori al range percentuale devono essere motivati e valutati anche dal
Comitato.

All’interno del Consiglio di Amministrazione ¢ possibile distinguere la posizione di:

- Amministratori investiti di particolari cariche, ai quali possono essere altresi
delegate specifiche attribuzioni;

- Amministratori non esecutivi.

Al 31 dicembre 2019 erano:

- Amministratori investiti di particolari cariche: Gianmario Tondato da Ruos
(Amministratore Delegato), Paolo Zannoni (Presidente del Consiglio di
Amministrazione);

- Amministratori non esecutivi: Alessandro Benetton, Franca Bertagnin Benetton,
Paolo Roverato;

- Amministratori non esecutivi e indipendenti: Ernesto Albanese, Francesco Umile
Chiappetta, Barbara Cominelli, Cristina De Benetti, Massimo Di Fasanella D’Amore
di Ruffano, Catherine Gérardin Vautrin, Maria Pierdicchi, Elisabetta Ripa.

A ciascuno dei membri del Consiglio di Amministrazione spetta un compenso fisso
lordo annuo di Euro 60.000, oltre al rimborso delle spese sostenute nello svolgimento
dell’incarico. Ai sensi dell’art. 2389, terzo comma, cod. civ., & stato deliberato, inoltre,
un ulteriore emolumento fisso annuo per ’Amministratore Delegato, Gianmario
Tondato da Ruos (Euro 460.000 lordi), e per il Presidente del Consiglio di
Amministrazione, Paolo Zannoni (Euro 440.000 lordi), in quanto Amministratori
investiti di particolari cariche.

Un ulteriore compenso annuo ¢ dovuto a ciascun Consigliere che faccia parte dei
Comitati costituiti all’interno del Consiglio di Amministrazione; in particolare:
i) Comitato Controllo e Rischi e Corporate Governance (€ 20.000 lordi);

ii) Comitato per le Risorse Umane (€ 20.000 lordi);

iii) Comitato Strategie e Investimenti (€ 20.000 lordi); e

iv) Comitato per le Operazioni con Parti Correlate (€ 10.000 lordi).

Siricorda che il mandato del Consiglio di Amministrazione attualmente in carica verra a
scadere con 'approvazione del bilancio al 31 dicembre 2019 da parte dell’Assemblea degli
Azionisti prevista per il 21 maggio 2020. Pertanto i compensi sopra indicati potrebbero
subire delle variazioni conseguenti all’adozione della relativa delibera assembleare.

3.3 COMPONENTE VARIABILE
3.3.1 COMPONENTE VARIABILE ANNUALE MBO

Reintrodotta a decorrere dall’esercizio 2018, & finalizzata alla focalizzazione degli
executive verso il raggiungimento di obiettivi bilanciati di natura quantitativa e
progettuale strategica, coerenti con la creazione di valore, con la crescita sostenibile e
con la gestione dei rischi, attraverso un apposito piano di incentivazione annuale, che
considera obiettivi con un periodo di performance annuale, cosi da garantire una
marcata separazione tra gli obiettivi - e la connessa remunerazione variabile - di breve
termine e quelli di lungo termine. Tale componente variabile annuale persegue
l’obiettivo di maggiore focalizzazione del management su obiettivi specifici e di
allineamento con le pratiche retributive di mercato.
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Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti

Gruppo Autogrill

Come previsto dalla Politica di Remunerazione, tale schema si applica
al’Amministratore Delegato, ai Direttori Generali, ai Dirigenti con responsabilita
strategiche nonché all’Alta Direzione del Gruppo.

11 peso della componente variabile annuale MbO sul pacchetto retributivo viene
determinato in base alle prassi di mercato e al livello di contributo apportato dalla
posizione ai risultati del Gruppo ed ¢ espresso sotto forma di range percentuale (target e
massimo) delle componenti fisse dei compensi.

Pertanto, in considerazione del mercato del lavoro di riferimento e del livello di
responsabilita della posizione, i valori target della retribuzione variabile di breve
termine possono variare dal 30% al 60% delle componenti fisse e i valori massimi dal
50% al 100%>. La componente variabile & determinata, in ragione dell’effettivo livello
diraggiungimento dei target, secondo un criterio prevalente di proporzione lineare.
Cambiamenti di ruolo e responsabilita possono comportare una variazione del range
percentuale applicato.

Nella definizione degli schemi di incentivazione del Direttore Internal Audit e del
Dirigente Preposto alla redazione dei documenti contabili societari, viene prestata
particolare attenzione al bilanciamento fra obiettivi qualitativi strategici coerenti con i
compiti ad essi assegnati e obiettivi economico-finanziari, avuto riguardo ai ruoli dagli
stessi ricoperti.

Il sistema, gli Indicatori, nonché gli obiettivi associati vengono determinati
annualmente dall’Amministratore Delegato della Societa, con il supporto della
Direzione Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo, valutati dal Comitato e
sottoposti all’approvazione del Consiglio di Amministrazione della Societa e
comunicati a ciascuna subholding/controllata.

Per ’anno 2020, gli Indicatori e gli obiettivi associati si distinguono in Obiettivi
Finanziari e in Obiettivi Individuali strategici (di ruolo o di dipartimento).

Gli Obiettivi Finanziari sono selezionati tra parametri economico-patrimoniali
comunemente adottati, secondo le best practice del mercato, quali indicatori di

performance.

Alla data del 12 marzo 2020 sono stati identificati dal Consiglio di Amministrazione i
seguenti Obiettivi Finanziari di Gruppo:

Peso Indicatore

Obiettivi finanziari 25% Risultato Netto Underlying

25% PFN/EBITDA Underlying

Obiettivi Individuali strategici 50% Obiettivi di ruolo o di dipartimento

Stante l'attuale situazione di carattere eccezionale connessa all’epidemia di infezioni
da Coronavirus COVID-19 e le sue possibili ricadute sui risultati dell’esercizio,
attualmente non prevedibili, al fine di poter comunque mantenere invariati, nei limiti
consentiti dalla normativa di tempo in tempo vigente, i contenuti sostanziali ed
economici del sistema MbO 2020, il Consiglio di Amministrazione della Societa avra
facolta di apportare agli obiettivi di carattere finanziario le modificazioni ed
integrazioni ritenute a tal fine necessarie o opportune.

5 In conformitd a quanto previsto dal criterio applicativo 6.C.1.(b) del Codice di Autodisciplina e dal paragrafo 10.3.(a)(ii)
del Codice Autogrill
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3.3.2 COMPONENTE VARIABILE DI LUNGO TERMINE
(“LONG TERM INCENTIVE PLAN") - PHANTOM
STOCK OPTION PLAN 2016

In conformita a quanto previsto dal Codice di Autodisciplina e dal Codice Autogrill®,
tale componente variabile di lungo termine & orientata alla focalizzazione degli
executive su obiettivi sostenibili nel tempo coerentemente con gli interessi degli
Azionisti e in grado di generare valore per tutti gli stakeholder.

L'impatto della retribuzione variabile di lungo termine sul pacchetto retributivo viene
determinato in base alle prassi di mercato e al livello di contribuzione della posizione ai
risultati del Gruppo, nonché in relazione a specifici obiettivi di fidelizzazione
(retention) delle migliori risorse manageriali. In conformita a quanto previsto dal
Codice di Autodisciplina e dal Codice Autogrill’, ’erogazione di una porzione rilevante
della componente variabile derivante da schemi di incentivazione di lungo periodo
viene differita rispetto alla data di maturazione.

I sistemi di incentivazione di lungo periodo, nonché i criteri di partecipazione relativi
agli stessi e la lista dei partecipanti vengono proposti dall’Amministratore Delegato,
che si avvale dell’ausilio della Direzione Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo,
al Consiglio di Amministrazione che assume le relative deliberazioni, previa
valutazione del Comitato e considerando le indicazioni fornite da quest’ultimo in fase
di elaborazione dei sistemi stessi.

Nel 2020 ¢ ancora attivo il sistema di incentivazione di lungo periodo Phantom Stock
Options Plan 2016.

Relativamente alla componente variabile di lungo termine, si segnala la possibilita di
esercitare il rimanente 20% delle opzioni assegnate relative alla Wave 1 del piano
Phantom Stock Option Plan 2016 a decorrere dal 26 luglio 2020.

Siricorda che i Long Term Incentive Plan possono avere obiettivi qualitativi e
quantitativi e si sviluppano su un periodo di performance pluriennale. Gli indicatori, i
target e le condizioni gate vengono proposti al momento del lancio dal’Amministratore
Delegato e sottoposti all’approvazione del Consiglio di Amministrazione, previa
consultazione del Comitato. Gli incentivi sono “autofinanziati”, ovvero considerati sia
a livello di budget che a livello di consuntivo nelle relative voci di costo contabile.

3.3.3 COMPONENTE VARIABILE DI LUNGO TERMINE
(“LONG TERM INCENTIVE PLAN") - PERFORMANCE
SHARE UNITS 2018

In conformita a quanto previsto dal Codice di Autodisciplina e dal Codice Autogrill?,
tale componente variabile di lungo termine ¢ orientata alla focalizzazione degli
executive su obiettivi sostenibili nel tempo coerentemente con gli interessi degli
Azionisti e in grado di generare valore per tutti gli stakeholder e sostituisce, per le wave
successive alla Wave 1, il piano Phantom Stock Options 2016 descritto al punto 3.2.2 che
precede.

6 Siveda, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.d) del Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(a)(iv) del Codice
Autogrill, ai sensi dei quali gli obiettivi di performance — ovvero i risultati economici e gli eventuali altri obiettivi specifici cui
& collegata l'erogazione delle componenti variabili (ivi compresi gli obiettivi definiti per i piani di remunerazione basati su
azioni) - sono, inter alia, collegati alla creazione di valore per gli azionisti in un orizzonte di medio-lungo periodo

7 Siveda, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.e) del Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(a)(v) del Codice
Autogrill, ai sensi dei quali la corresponsione di una porzione rilevante della componente variabile della remunerazione &
differita di un adeguato lasso temporale rispetto al momento della maturazione

8 Sivedq, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.d) del Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(a)(iv) del Codice
Autogrill, ai sensi dei quali gli obiettivi di performance — ovvero i risultati economici e gli eventuali altri obiettivi specifici cui
& collegata l'erogazione delle componenti variabili (ivi compresi gli obiettivi definiti per i piani di remunerazione basati su
azioni) - sono, inter alia, collegati alla creazione di valore per gli azionisti in un orizzonte di medio-lungo periodo
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L'impatto della retribuzione variabile di lungo termine sul pacchetto retributivo viene
determinato in base alle prassi di mercato, al livello di contribuzione della posizione ai
risultati del Gruppo, nonché in relazione a specifici obiettivi di fidelizzazione
(retention) delle migliori risorse manageriali. In conformita a quanto previsto dal
Codice di Autodisciplina e dal Codice Autogrill®, 'erogazione di una porzione rilevante
della componente variabile derivante da schemi di incentivazione di lungo periodo
viene differita rispetto alla data di maturazione.

I'sistemi di incentivazione di lungo periodo, nonché i criteri di partecipazione relativi
agli stessi e la lista dei partecipanti vengono proposti dall’Amministratore Delegato,
che si avvale dell’ausilio della Direzione Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo al
Consiglio di Amministrazione, che assume le relative deliberazioni previa valutazione
del Comitato e considerando le indicazioni fornite da quest’ultimo in fase di
elaborazione dei sistemi stessi.

Pil in dettaglio, il 12 aprile 2018 il Consiglio di Amministrazione della Societa, su
proposta del Comitato nonché, per quanto applicabile, anche ai sensi dell’art. 2389,
terzo comma, del cod. civ., con il parere favorevole del Collegio Sindacale, ha
approvato le linee generali e lo schema di regolamento di un piano di incentivazione
avente ad oggetto azioni ordinarie di Autogrill denominato “Piano di Performance
Share Units 2018” (il “Piano”), successivamente approvato dall’Assemblea degli
Azionisti il 24 maggio 2018.

11 Piano & volto ad incentivare il management alla valorizzazione del Gruppo Autogrill,
al contempo creando uno strumento che favorisca la permanenza nell’ambito del
Gruppo di soggetti rilevanti per il conseguimento degli obiettivi aziendali.

In particolare, il Piano ¢ basato su obiettivi quantitativi e si sviluppa su un periodo di
performance pluriennale, con previsione di specifici ed oggettivi Indicatori, target, gate
e clausole di leavership.

11 Piano é riservato a dipendenti e/o Amministratori investiti di particolari cariche
della Societa e di societa da questa direttamente o indirettamente controllate, come
individuati nominativamente - ad insindacabile giudizio - dal Consiglio di
Amministrazione tra i soggetti investiti delle funzioni strategicamente rilevanti oppure
tra soggetti inseriti nel management della Societa e delle controllate in un’ottica di
creazione di valore.

Il Piano prevede I’assegnazione gratuita ai beneficiari di azioni ordinarie Autogrill, per
effetto della conversione di unit attribuite ai termini ed alle condizioni previsti dal
relativo regolamento, e, in particolare, all’avveramento delle condizioni di accesso al
Piano e al raggiungimento degli obiettivi di performance.

Le unit vengono assegnate nel corso di tre cicli di attribuzione (wave), con durata
(vesting) diversa a seconda della specifica wave. Per ciascuna wave ¢ altresi previsto che
i120% delle unit convertibili non possa essere convertito in azioni prima che siano
decorsi 365 giorni successivi alla scadenza del periodo di vesting. Il Piano inoltre
prevede che i beneficiari che, alla data di vesting, siano Amministratori esecutivi ai
sensi e per gli effetti del Codice di Autodisciplina, come individuati dal Consiglio di
Amministrazione, avranno ’'obbligo di continuativamente detenere, fino alla data di
cessazione dalla carica, un numero di azioni almeno pari al 20% di quelle agli stessi
assegnate a seguito della conversione delle unit.

9  Siveda, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.e) del Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(a)(v) del Codice
Autogrill, ai sensi dei quali la corresponsione di una porzione rilevante della componente variabile della remunerazione &
differita di un adeguato lasso temporale rispetto al momento della maturazione.
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Il Consiglio di Amministrazione avra altresi facolta di imporre ai beneficiari che, alla
data di vesting, siano Dirigenti con responsabilita strategiche ’obbligo di detenere
continuativamente, per un periodo di massimi 3 anni dalla data di conversione delle
relative unit, un numero di azioni fino a un massimo del 20% di quelle agli stessi
assegnate a seguito della conversione delle unit.

Latabella alla pagina successiva riassume le caratteristiche essenziali di ogni piano e
sottopiano di lungo periodo in essere.

3.3.4 ALTRE FORME DI REMUNERAZIONE OCCASIONALE E
NON RICORRENTE

Tali componenti premiano occasionalmente e in via eccezionale, attraverso bonus ed
erogazioni una tantum di natura discrezionale e non ricorrente, dimensioni di risultato
o prestazionali del management di particolare significato strategico - in termini di
perseguimento di interessi del Gruppo Autogrill a lungo termine, nonché di presidio e
salvaguardia della capacita del Gruppo di stare sul mercato internazionale - non gia
inclusi nelle componenti variabili della remunerazione a breve e a lungo termine,
ottenuti attraverso contributi individuali eccezionali in occasione di operazioni, anche
di Merger & Acquisition, che contribuiscano in maniera tangibile alla creazione di
valore per gli stakeholder. La valutazione di tali risultati e dei corrispondenti contributi
e prestazioni € sottoposta, per gli Amministratori, i Direttori Generali e i Dirigenti con
responsabilita strategiche, al preventivo vaglio del Comitato nonché del Comitato
Operazioni con Parti Correlate, facendo applicazione delle relative procedure (ivi
compreso il Regolamento 12 marzo 2010, n. 17221 e s.m.1.), e, una volta assunte le
relative decisioni, queste ultime vengono adeguatamente motivate, anche in
conformita a quanto previsto dal Codice di Autodisciplina, ferma ’applicazione, nella
misura massima possibile nei soli limiti di compatibilita, dei principi contenuti nella
presente Politica di Remunerazione, anche in materia di claw-back, clausole di
terminazione, et cetera.
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Entita premi
(a seconda della
posizione del

Limite massimo

Piano partecipante) Beneficiari  dei premi (CAP)" Data maturazione KPI di performance Condizioni Gate
Phantom Wave 1 AD/DG AD: 2 x RAL ® 80% (luglio 2019) 1) performance
Stock Options DRS ® 20% (luglio 2020) dell'azione
Plan 2016 Autogrill nel
(2016-2019) periodo di
riferimento >= 90%
della performance
dell'indice FTSE
MIB, e
2) performance del
ROI medio del
triennio 2016-2019
Performance ~ Wave 1: ® 80% (maggio 2020) 1) TSR (70%) 1) TSR
Share Units 20182020 ® 20% (maggio 2021)  2) Portafoglio 2) Andamento Titolo
Plan 2018 Contratti (15%) ATG > Andamento
(2018-2021) 3) Operative Free FTSE ltalia MID
Cash Flow (15%) CAP
Wave 2: ® 80% (maggio 2021) 1) TSR (70%)
2018-2021 AD/DG ® 20% (maggio 2022)  2) Portafoglio
DRS AD: 2 x RAL Contratti (15%)
3) Operative Free
Cash Flow (15%)
Wave 3: ® 80% (giugno 2022) 1) TSR (60%)
2019-2022 ® 20% (giugno 2023)  2) Portafoglio

Contratti (20%)
3) Operative Free
Cash Flow (20%)

Legame tra performance aziendali e bonus LTI

(condizioni di performance valutabili al superamento dei gate previsti dal Piano)

Payout (% vs Target)

Total Shareholder Return

200%

150%

100%

50%

0%

10% 25%50%  100%
TSR (% vs Target)

Free Cash Flow
200% 20.000
°
>
S 150%
g
§— O,
= 100% 10.000
2
>
o]
8- 50%
0%

143% 50% 100% 117%

FCF (% vs Target)

Portafoglio contratti

100%

50%

Payout (% vs Target)

0%
100%
Portafoglio clienti (% vs Target)

10 Variabile in funzione del posizionamento del partecipante rispetto al ruolo organizzativo e al peso della posizione
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POLITICA SEGUITA CON RIGUARDO
Al BENEFICI NON MONETARI
(FRINGE BENEFIT)

Eventuali benefici non monetari contribuiscono a mantenere competitivo il
compensation package degli executive e si dividono in due categorie:
perquisite, cioe pensioni integrative, assicurazioni vita, assicurazioni malattie e
infortuni, che hanno lo scopo di tutelare in senso lato il benessere dell’executive;
status, cioé auto aziendale, housing, ecc., che hanno prevalentemente l'obiettivo di
integrare il pacchetto retributivo con componenti in natura coerenti con lo status e
con le prassi di mercato.

Altri benefit possono essere riconosciuti in occasione di particolari assignment (es. per
expatriate: housing, schooling, auto, ecc.).

Il riconoscimento di benefici non monetari viene effettuato in conformita alle prassi di
mercato e alle policy di Gruppo (es. policy auto, policy expatriation) e nel rispetto della
normativa fiscale vigente.

OBIETTIVI DI PERFORMANCE
IN BASE Al QUALI VENGONO
ASSEGNATE LE COMPONENTI
VARIABILI DELLA REMUNERAZIONE

Gli obiettivi di performance al cui raggiungimento ¢ correlata la corresponsione della
componente variabile annuale sono determinati e comunicati a ciascun interessato

e sono coerenti con gli obiettivi strategici ed economici definiti sulla base del budget
annuale. Gli obiettivi, meglio specificati ai punti 3.2.1, 3.2.2, 3.2.3 € 3.2.4 € nelle relative
tabelle, sono differenziati fra sistemi di incentivazione di breve e di medio - lungo
periodo in relazione al diverso ruolo e alle diverse funzioni che tali strumenti di
incentivazione svolgono.

Anche relativamente al 2020, la componente variabile di breve termine & correlata al
budget dell’anno, mentre la componente variabile di lungo periodo & correlata al piano
industriale pluriennale aggiornato annualmente. Tali obiettivi vengono proposti
dall’Amministratore Delegato alla valutazione del Comitato e alla deliberazione del
Consiglio di Amministrazione ed elaborati coerentemente al piano industriale.
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Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti

Gruppo Autogrill

CRITERI UTILIZZATI PER LA

6. VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI
DI PERFORMANCE ALLA BASE
DELL’ASSEGNAZIONE DI AZIONI,
OPZIONI, ALTRI STRUMENTI
FINANZIARI O ALTRE COMPONENTI
VARIABILI DELLA REMUNERAZIONE

Previa verifica da parte del Comitato, il Consiglio di Amministrazione valuta il
raggiungimento degli obiettivi economico-finanziari dei sistemi di incentivazione e
degli obiettivi individuali assegnati al’Amministratore Delegato e al Condirettore
Generale Corporate. La valutazione degli obiettivi del Direttore Internal Audit viene
effettuata congiuntamente da Amministratore Delegato, Presidente del Comitato
Controllo Rischi e Corporate Governance, Presidente del Collegio Sindacale e Comitato
ed approvata dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Presidente.

CONTRIBUTO DELLA POLITICA

7. DI REMUNERAZIONE ALLA
REALIZZAZIONE DELLA STRATEGIA
AZIENDALE E AL PERSEGUIMENTO
DEGLI INTERESSI A LUNGO TERMINE
DELLA SOCIETA, IN COERENZA
CON LA POLITICA DI GESTIONE DEL
RISCHIO E DI SOSTENIBILITA

La Politica di Remunerazione contribuisce alla realizzazione dell’obiettivo della creazione divalore in un
orizzonte di medio-lungo periodo, in coerenza con la politica di gestione del rischio. Tale risultato viene
perseguito mediante un congruo e predefinito bilanciamento tra componente fissa e componente variabile della
remunerazione, nonché mediante ’identificazione di adeguati parametri ed obiettivi per la valutazione della
performance cui ¢ indicizzata la componente variabile.
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TERMINI DI MATURAZIONE DEI
DIRITTI (C.D. VESTING PERIOD)
PER GLI EVENTUALI SISTEMI DI
PAGAMENTO DIFFERITO

Sivedanoipunti3.2.2 e 3.2.3. Il rispetto degli obiettivi di covenant finanziari
costituisce condizione per la maturazione e la liquidazione dei diritti acquisiti. In
conformita a quanto previsto dal Codice di Autodisciplina e dal Codice Autogrill®,
sono in essere meccanismi di clawback per tuttii piani di incentivazione annuale o a
lungo termine, sulla base dei quali potra essere richiesta la restituzione, in tutto o in
parte, delle somme gia erogate (o la ritenzione di somme oggetto di differimento),
qualora esse siano state determinate sulla base di dati che si siano rivelati in seguito
manifestamente errati, ivi comprendendo errori di calcolo nella determinazione di una
o piti delle condizioni di maturazione ovvero una dolosa alterazione dei dati utilizzati
per tale determinazione ovvero la determinazione di una o pit delle condizioni di
maturazione tramite comportamenti contrari a disposizioni di legge e/o a norme
aziendali e/o ai piani attributivi dei diritti.

INFORMAZIONI SULLA EVENTUALE
PREVISIONE DI CLAUSOLE PER IL
MANTENIMENTO IN PORTAFOGLIO
DEGLI STRUMENTI FINANZIARI
DOPO LA LORO ACQUISIZIONE

L’Amministratore Delegato deve mantenere in portafoglio il 20% delle azioni
eventualmente maturate fino al termine del mandato. In particolare, si ricorda che,
relativamente al piano Phantom Stock Options 2016, ’Amministratore Delegato ha un
impegno di “minimum holding”, che si esplicita attraverso 1’obbligo di acquistare sul
mercato azionario telematico organizzato e gestito da Borsa Italiana S.p.A. un numero
di azioni Autogrill corrispondente ad un investimento complessivo pari al 20% del
premio netto corrisposto dal Piano stesso; tali azioni dovranno essere mantenute sino
alla cessazione della carica.

Analoghe previsioni per ’Amministratore Delegato sono contenute anche nel Piano.
Impegni di “minimum holding” possono altresl essere previsti discrezionalmente dal
Consiglio di Amministrazione a carico dei Dirigenti con responsabilita strategiche.

11 Si veda, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.f) dal Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(a)(vi) del Codice
Autogrill, ai sensi dei quali sono previste intese contrattuali che consentono alla Societa di chiedere la restituzione, in tutto
o in parte, di componenti variabili della remunerazione versate (o di trattenere somme oggetto di differimento),
determinate sulla base di dati che si siano rivelati in seguito manifestamente errati.
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Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti

Gruppo Autogrill

POLITICA RELATIVA Al TRATTAMENTI
® PREVISTI IN CASO

DI CESSAZIONE DALLA CARICA

O DEL RAPPORTO DI LAVORO

E PATTI DI NON CONCORRENZA

In linea di principio, sono evitate previsioni di indennita o trattamenti equipollenti a
fronte del termine dei rapporti diversi da quanto previsto dalle leggi e/o dai contratti
collettivi nazionali applicabili. In ogni caso, in conformita a quanto previsto dal Codice
di Autodisciplina e dal Codice Autogrill®?, la Politica di Remunerazione prevede che
eventuali indennita di fine rapporto - oltre, per i soli lavoratori dipendenti, al preavviso
determinato ai sensi dei contratti collettivi nazionali applicabili - non eccedano 24
mensilita di remunerazione complessiva. In linea generale, non sono previsti “Golden
Parachute”, né clausole contrattuali collegate al “Cambio di controllo”; tuttavia tali
previsioni possono adottarsi in ragione di specifiche pratiche di mercato del lavoro
locale. A tal proposito, si segnala I’inserimento nel contratto del Chief Executive Officer
della controllata nordamericana HMSHost Corporation di una clausola di c.d.
“Cambio di Controllo” in linea con le prassi del mercato statunitense. Tale clausola
prevede, nel caso di dimissioni a seguito del Cambio di Controllo, il riconoscimento di
un corrispettivo commisurato, nel massimo, a 1,5 annualita di remunerazione
complessiva calcolata ipotizzando il raggiungimento degli obiettivi a target
(“retribuzione complessiva a target”).

Gli accordi per la cessazione del rapporto vengono redatti in osservanza dei benchmark di
riferimento in materia ed entro i limiti indicati dalla giurisprudenza e dalle prassi del
Paese in cuil’accordo & concluso. Di norma il Gruppo non stipula accordi che regolino ex
ante'eventuale risoluzione anticipata del rapporto dilavoro ad iniziativa della societa o
dei singoli, fermo restando gli obblighi di legge e/o di contratto collettivo nazionale.

Accordi differenti vengono valutati ed eventualmente validati dal Comitato.

Attualmente sono in essere trattamenti di fine rapporto “pre-determinati” per
I’Amministratore Delegato di Gruppo (0,87 volte la remunerazione complessiva a
target e per il CEO di HMSHost Corporation (1,5 volte la remunerazione complessiva a
target, nel rispetto dei limiti quantitativi sopra indicati.

In conformita alle indicazioni della giurisprudenza e alla prassi, possono essere
contemplati patti di “non concorrenza”, che prevedono il riconoscimento di un
corrispettivo, considerando anche la durata e 'ampiezza temporale dell’accordo,
nonché il carattere strategico della risorsa interessata, anche a presidio del patrimonio
informativo e della posizione di mercato della Societa e/o del Gruppo. Il vincolo di
“non concorrenza” ¢ riferito al settore di business in cui opera il Gruppo, con estensione
territoriale e ampiezza variabile in funzione del ruolo ricoperto.

Inoltre, i patti di non concorrenza devono avere le seguenti caratteristiche essenziali:
durata temporale pre-determinata;

estensione geografica definita;

12 Siveda, in particolare, il criterio applicativo 6.C.1.g) del Codice di Autodisciplina e il paragrafo 10.3.(a)(vii) del Codice Autogrill, ai sensi dei quali I'indennita
eventualmente prevista per la cessazione del rapporto di amministrazione & definita in modo tale che il suo ammontare complessivo non superi un determinato
importo o un determinato numero di anni di remunerazione
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- ambito di business circoscritto.

Salve le deroghe sotto indicate, come sopra motivate, il corrispettivo del patto di non
concorrenza non supera, di regola, ’equivalente di 6 mesi di remunerazione
complessiva per ciascun anno di durata del vincolo anticoncorrenziale, da erogare in
rate trimestrali lungo la durata del patto stesso, che non deve essere inferiore a 12 mesi.

Per tuttiisei Dirigenti con responsabilita strategiche in forza e per il Condirettore
Generale Corporate sono disposti patti di non concorrenza, attivabili opzionalmente
dalla societa di rispettiva appartenenza al momento della cessazione del rapporto di
lavoro.

Per quanto riguarda ’Amministratore Delegato, anche tenuto conto del ruolo
strategico allo stesso assegnato, nonché della tenure sul ruolo, € stato stipulato uno
specifico patto di non concorrenza e divieto di storno della durata di 18 mesi, con la
previsione di una penale in caso di violazione del patto stesso e con un corrispettivo che
non supera l’equivalente di 9 mesi di remunerazione complessiva al target per ciascun
anno di durata del vincolo anticoncorrenziale.

L'’Amministratore Delegato, in qualsiasi caso di cessazione dalla carica e della delega,
conserva il diritto alla corresponsione degli emolumenti variabili relativi ai piani di
incentivazione di cui € partecipe, subordinatamente al raggiungimento degli obiettivi e
al verificarsi di ogni altra condizione prevista da ciascun piano o programma e in
misura proporzionale all’attivita prestata nel corso dell’arco temporale di riferimento.

Per il Condirettore Generale Corporate e per i Dirigenti con responsabilita strategiche,
relativamente ai piani di incentivazione, ogni diritto acquisito (ivi compresi i diritti di
opzione) decade in caso di cessazione per giusta causa, giustificato motivo soggettivo o
dimissioni volontarie (c.d. bad leaver). In caso di cessazione per giustificato motivo
oggettivo o pensionamento, il beneficiario non perde i diritti di cui ai piani di
incentivazione pro rata temporis (c.d. good leaver).
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Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti

Gruppo Autogrill

INFORMAZIONI SULLA PRESENZA
1 l ® DI EVENTUALI COPERTURE
ASSICURATIVE, OVVERO
PREVIDENZIALI O PENSIONISTICHE,
DIVERSE DA QUELLE OBBLIGATORIE

Inlinea con le best practice ¢ stipulata una polizza D&O (Directors & Officers) Liability
a fronte della responsabilita civile verso terzi degli organi sociali (incluso il Collegio
Sindacale), dei Direttori Generali, dei Dirigenti con responsabilita strategiche e degli
executive, finalizzata a tenere indenni detti soggetti dagli oneri loro eventualmente
derivanti dall’esercizio delle rispettive funzioni (ma esclusii casi di dolo e colpa grave)
per risarcimento di danni.

11 Direttore Generale, il Condirettore Generale Corporate e i Dirigenti con
responsabilita strategiche di Autogrill S.p.A., in conformita con quanto previsto dal
CCNL, usufruiscono di coperture assicurative per Infortuni (Professionali ed Extra-

professionali), Vita e Invalidita Permanente da Malattia; € inoltre attiva una copertura
delle spese sanitarie integrativa rispetto a quanto regolato dal CCNL.

POLITICA DI REMUNERAZIONE

1 20 SEGUITA CON RIFERIMENTO AGLI
AMMINISTRATORI INDIPENDENTI,
ALLA PARTECIPAZIONE DEGLI
AMMINISTRATORI A COMITATI
E ALLO SVOLGIMENTO DI
PARTICOLARI INCARICHI

Come indicato nel precedente punto 3.1, ai Consiglieri che fanno parte dei Comitati
costituiti all’interno del Consiglio di Amministrazione & corrisposto un ulteriore
compenso annuo. Per 'ammontare del predetto compenso si rinvia alla Sezione II della
presente Relazione.
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13.

14,

COMPENSO DEI SINDACI

L'Assemblea degli Azionisti delibera il compenso annuale dei Sindaci Effettivi all’atto
della nomina per I'intero periodo di durata del loro ufficio ex art. 2402 cod. civ. Per
I’ammontare del compenso in vigore si rinvia alla Sezione II della presente Relazione.

INDICAZIONE DELLE POLITICHE
RETRIBUTIVE DI ALTRE SOCIETA
EVENTUALMENTE UTILIZZATE COME
RIFERIMENTO E CRITERI UTILIZZATI
PER LA SCELTA DI TALI SOCIETA

La Politica di Remunerazione ¢ stata definita utilizzando quale riferimento le politiche
retributive di altre societa. In particolare, sono state prese a riferimento societa
multinazionali e italiane operanti nel settore del largo consumo con livelli di
complessita, capillarita distributiva e investimenti paragonabili ad Autogrill.
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SEZIONE II

Rappresentazione delle voci che compongono la
remunerazione e illustrazione dei compensi
corrisposti e/o di competenza dell’esercizio 2019




Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti

Gruppo Autogrill

RAPPRESENTAZIONE DELLE
o VOCI CHE COMPONGONO
LA REMUNERAZIONE

1.1 PREMESSA

La Seconda Sezione della presente Relazione illustra nominativamente i compensi
degli organi di amministrazione e controllo, dei Direttori Generali e dei Dirigenti con
responsabilita strategiche alla data del 31 dicembre 2019.

I suddetti compensi sono stati determinati in coerenza con la Politica di
Remunerazione 2019, in continuita con gli esercizi precedenti e sulla base dei principi
seguiti dalla Societa per la definizione della remunerazione dei componenti degli
organi di amministrazione e di controllo, dei Direttori Generali e dei Dirigenti con
responsabilita strategiche, in linea con le raccomandazioni di cui al Codice di
Autodisciplina.

Sirimanda alla tabella 1-redatta in conformita allo schema 7-bis dell’Allegato 3A
al Regolamento Emittenti e riportata nelle pagine seguenti - per 'ammontare
nominale dei compensi corrisposti a ciascun componente degli organi di
amministrazione e di controllo.

1.2 CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE,
COLLEGIO SINDACALE E DIRETTORI GENERALI

Il compenso maturato e/o percepito - per ’esercizio 2019 - dai membri del Consiglio di
Amministrazione in carica in tale esercizio ¢ stato determinato sulla base della
delibera assembleare del 25 maggio 2017, che ha stabilito un compenso annuo
complessivo del Consiglio di Amministrazione pari a € 1.010.000, al lordo delle
ritenute di legge.

In tale importo sono inclusi € 230.000 per 'insieme dei componenti dei Comitati
consiliari.

In virtu della delibera assembleare e della conseguente delibera consiliare del

2§ maggio 2017 i suddetti compensi, per ’esercizio 2019 sono stati ripartiti come segue:

a) ogni Amministratore, ivi compreso il Presidente del Consiglio di Amministrazione,
ha percepito un compenso annuo fisso, quale componente del Consiglio di
Amministrazione, pari a € 60.000 lordi;

b) icomponenti rispettivamente del Comitato Controllo e Rischi e Corporate
Governance, del Comitato per le Risorse Umane e del Comitato Strategie e
Investimenti hanno percepito un ulteriore compenso annuo pari a Euro 20.000
lordi cadauno; e

¢) icomponentidel Comitato Operazioni con Parti Correlate hanno percepito un
ulteriore compenso annuo pari a € 10.000 lordi cadauno.
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In base ad una delibera consiliare del 23 maggio 2019, ai sensi dell’art. 2389, terzo
comma, cod. civ., il Presidente del Consiglio di Amministrazione ha percepito un
compenso annuo a titolo di emolumento fisso per la carica speciale esecutiva allo
stesso conferita pari ad € 440.000 lordi (€ 393.589 lordi calcolati pro rata temporis dal
7 febbraio 2020, data della sua cooptazione e nomina iniziale).

I compensi per la carica speciale al’Amministratore Delegato sono descritti al
paragrafo1.3.

Ad eccezione del’Amministratore Delegato, i componenti del Consiglio di
Amministrazione e del Collegio Sindacale non sono inclusi in piani di incentivazione
basati sul raggiungimento di performance aziendali, né in forma monetaria né equity
based.

Ai componenti del Consiglio di Amministrazione spettano, inoltre, i rimborsi delle
spese sostenute per ragioni d’ufficio, nonché la copertura assicurativa della polizza
D&rO (Directors¢s’Officers) Liability.

In virtu della delibera assembleare del 24 maggio 2018, ai Sindaci Effettivi spetta per
ciascun esercizio un importo fisso omnicomprensivo e forfettario di € 50.000 lordi per
ciascuno dei due Sindaci Effettivi e di € 75.000 lordi per il Presidente del Collegio
Sindacale.

1.3 AMMINISTRATORE DELEGATO

I compensi dell’Amministratore sono specificati nelle tabelle riportare nelle pagine
seguenti.

L'’Amministratore Delegato ha percepito:

i) il compenso fisso come componente del Consiglio di Amministrazione (€ 60.000
lordi);

ii) il compenso per la carica speciale di Amministratore Delegato della Societa, ai sensi
dell’art. 2389, terzo comma, cod. civ. (€ 460.000 lordi);

iii) la retribuzione fissa quale dirigente della Societa (€ 403.297 lordi);

iv) laremunerazione variabile MbO relativa al 2019 ed erogata nel 2020 (€ 644.993
lordi);

v) gliobiettivi strategici individuali sono stati valutati al 167%;

% raggiungimento Payoutin valore

Peso Indicatore performance vs farget assoluto (€)

Obiettivi finanziari 10% Ricavi 98,7% 33.998
30% EBITDA Underlying '* 99,4% 127995

20% Free Cash Flow 118,8% 184.000

Obiettivi individuali strategici 40%  Obiettivi strategici individuali strategici 167,0% 299.000

13 Misura alternativa di performance determinata escludendo alcune voci di ricavo o costo al fine di migliorare la
rappresentazione della redditivitd normalizzata del Gruppo
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Relazione sulla Politica di Remunerazione e sui Compensi Corrisposti

Gruppo Autogrill

vi) la porzione triennale della remunerazione variabile “ibrida” di breve termine (SEMP)
relativa agli obiettivi del triennio 2017-2019 (erogata nel 2020) (€ 162.846 lordi);

% raggiungimento

Payoutin valore

Triennio di riferimento Obiettivi triennali Peso performance vs target assoluto (€)
2017-2019 Valore Portafoglio Contratti di Gruppo medio 15% 106,9% 103.500

EBIT di Gruppo cumulato 25% 78,2% 59.346
vii) benefit di natura non monetaria (€ 15.423 lordi).

In data 24 maggio 2018, ’Amministratore Delegato ¢ stato individuato come beneficiario
del Piano per un totale di 136.701 Unit nell’ambito del sottopiano Wave 1 e per ulteriori
122.830 Unit nell’ambito del sottopiano Wave 2; in data 27 giugno 2019, infine, & stato
inserito tra i beneficiari della Wave 3 dello stesso Piano per totali 153.632 Unit.

Per maggiori dettagli sui singoli importi dei compensi corrisposti, si rinvia alle tabelle
riportate nelle pagine seguenti.

1.4 CONDIRETTORE GENERALE CORPORATE

I compensi del Condirettore Generale Corporate sono specificati nelle tabelle riportare
nelle pagine seguenti.

Il Condirettore Generale Corporate ha percepito:

i) laretribuzione fissa quale dirigente della Societa (€ 492.216 lordi);

ii) il compenso per la carica di Amministratore Unico diuna societa controllata
(€ 50.000 lordi);

iii) un hiring bonus concordato al momento dell’assunzione (€ 325.000 lordi);

1v) un Transition Award correlato ai risultati della riorganizzazione della funzione AFC
di Gruppo (€ 100.000 lordi);

v) laremunerazione variabile MbO relativa al 2019 ed erogata nel 2020 (€ 211.085 lordi);

vi) benefit di natura non monetaria (€ 21.589 lordi).

Infine, in data 27 giugno 2019 il Condirettore Generale Corporate ¢ stato individuato
come beneficiario del Piano per un totale di 75.146 Unit nell’ambito del sottopiano
Wave 3.

Per maggiori dettagli sui singoli importi dei compensi corrisposti, si rinvia alle tabelle
riportate nelle pagine seguenti.

1.5 DIRIGENTI CON RESPONSABILITA
STRATEGICHE

Conriferimento ai sette Dirigenti con responsabilita strategiche identificati nel corso

del 2019 sono stati corrisposti i seguenti compensi:

i) quanto ai quattro Dirigenti con responsabilita strategiche dipendenti della Societa:
tre di loro hanno percepito (i) la retribuzione fissa, quali dirigenti dipendenti
della Societa; (ii) la remunerazione variabile MbO relativa al 2019 ed erogata nel
2020% e la porzione triennale della remunerazione variabile SEMP relativa agli
obiettivi del triennio 2017-2019" (erogata nel 2020); e (iii) altri benefit di natura

14 Previa verifica del raggiungimento degli obiettivi da parte del Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per le
Risorse Umane, e rispettate le condizioni di accesso all'incentivo

15 Previa verifica del raggiungimento degli obiettivi da parte del Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per le
Risorse Umane, e rispettate le condizioni di accesso all'incentivo
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non monetaria;
uno di loro ha percepito (i) la retribuzione fissa sino alla data di termine del
rapporto dilavoro, quale dirigente dipendente della Societa; e la porzione
triennale della remunerazione variabile SEMP relativa agli obiettivi del triennio
2017-2019* (erogata nel 2020) anch’essa calcolata pro rata temporis sino alla data
di termine del rapporto di lavoro; (ii) altri benefit di natura non monetaria;
in data 27 giugno 2019, tre di loro sono stati individuati come beneficiari del
Piano in riferimento al sottopiano Wave 3;

ii) quanto ai tre Dirigenti con responsabilita strategiche dipendenti di controllate:
essi hanno percepito: (i) la retribuzione fissa quali dirigenti dipendenti delle
rispettive societa; (ii) la remunerazione variabile MbO relativa al 2019 ed
erogata nel 20207; due di essi hanno anche percepito la porzione triennale della
remunerazione variabile SEMP relativa agli obiettivi del triennio 2017-2019*
(erogata nel 2020); e (iii) altri benefit di natura non monetaria. Uno di loro ha
percepito - in coerenza con quanto previsto nella Politica di Remunerazione 2019
(cfr. Sezione 1, punto 3.2.4), su proposta del’Amministratore Delegato e previa
valutazione del Comitato Risorse Umane - un premio speciale straordinario in
denaro legato alla cessione di una parte del business, nell’'ambito di una strategia
volta alla creazione di valore in un orizzonte di lungo periodo per gli stakeholder
nonché di presidio della posizione di mercato del Gruppo, con realizzo di una
plusvalenza superiore al 15% rispetto a quanto ipotizzato in fase di budget.
Infine, in data 27 giugno 2019 sono stati individuati come beneficiari del Piano
in riferimento al sottopiano Wave 3.

Per maggiori dettagli sui compensi corrisposti, le Opzioni Autogrill detenute e le Unit
attribuite, si vedano le tabelle riportate nelle pagine che seguono.

Non vi sono Dirigenti con responsabilita strategiche che abbiano percepito, nel corso
dell’esercizio 2019, compensi complessivi (ottenuti sommando i compensi monetari e i
compensi basati su strumenti finanziari) maggiori rispetto al compenso complessivo
piti elevato attribuito ai membri degli organi di amministrazione e controllo. Le
informazioni relative ai compensi ed alle indennita di cessazione dei rapporti
corrisposti a Dirigenti con responsabilita strategiche sono pertanto fornite su base
aggregata.

Detti compensi ammontano, per l’esercizio 2019, complessivamente ad Euro 9.207.754.
Per quanto concerne le singole voci del suddetto ammontare sirinvia alla tabella
riportata nelle pagine seguenti.

1.6 PIANI DI INCENTIVAZIONE BASATI SU
STRUMENTI FINANZIARI

Per informazioni di dettaglio in merito ai piani di incentivazione basati su strumenti
finanziari approvati dalla Societa, si rinvia ai piani di compensi approvati
dall’Assemblea degli Azionisti ai sensi dell’art. 114-bis del Testo Unico della Finanza e
ai relativi documenti informativi, pubblicati sul sito Internet della Societa (www.
autogrill.com) nella Sezione “Governance”. Inoltre, si rinvia ai punti 3.2.2 € 3.2.3 della
Sezione I della presente Relazione.

16 Previa verifica del raggiungimento degli obiettivi da parte del Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per le
Risorse Umane, e rispettate le condizioni di accesso all'incentivo

17 Previa verifica del raggiungimento degli obiettivi da parte del Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per le
Risorse Umane, e rispettate le condizioni di accesso all'incentivo

18 Previa verifica del raggiungimento degli obiettivi da parte del Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per le
Risorse Umane, e rispettate le condizioni di accesso all'incentivo
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1.7 TRATTAMENTI PREVISTI IN CASO DI
CESSAZIONE DALLA CARICA O
SCIOGLIMENTO DEL RAPPORTO DI LAVORO

1.7.1 CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE E DIRETTORE
GENERALE

Per quanto riguarda le indennita degli Amministratori in caso di dimissioni,
licenziamento o cessazione del rapporto a seguito di un’offerta pubblica di acquisto, si
precisa che la delibera del Consiglio di Amministrazione del 29 giugno 2017, che regola
il rapporto tra ’Amministratore Delegato e la Societa, prevede che, in caso di
cessazione dalla carica per rinuncia per giusta causa da parte dell’Amministratore
Delegato o revoca da parte della Societa in assenza di giusta causa, la Societa integri
sino all’importo di 2 milioni di Euro lordi quanto corrisposto a titolo di indennita di
mancato preavviso e per ogni altra indennita o risarcimento anche previsti dal
contratto collettivo dei dirigenti del settore commercio, qualora inferiore a tale
importo.

E previsto che lo stesso Amministratore Delegato conservi, in qualsiasi caso di
cessazione dalla carica e della delega, il diritto alla corresponsione degli emolumenti
variabili relativi ai piani di incentivazione di cui ¢ partecipe, subordinatamente al
raggiungimento degli obiettivi e al verificarsi di ogni altra condizione prevista da
ciascun piano o programma e in misura proporzionale all’attivita prestata nel corso
dell’arco temporale di riferimento.

1.7.2 CONDIRETTORE GENERALE CORPORATE E DIRIGENTI
CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

Per il Condirettore Generale Corporate e per i Dirigenti con responsabilita
strategiche, relativamente ai piani di incentivazione, ogni diritto acquisito (ivi
compresi i diritti di opzione) decade in caso di cessazione per giusta causa,
giustificato motivo soggettivo o dimissioni volontarie (c.d. bad leaver). In caso
di cessazione per giustificato motivo oggettivo o pensionamento, il beneficiario
non perde i diritti di cui ai piani di incentivazione pro rata temporis (c.d. good
leaver).

In caso di cessazione per giustificato motivo oggettivo, il contratto del
Condirettore Generale Corporate e di un Dirigente con responsabilita strategiche
di una societa controllata prevede, inoltre, il riconoscimento di un’indennita

che non supera due annualita di retribuzione complessiva calcolata come
retribuzione fissa e media degli incentivi individuali di competenza degli ultimi
due anni.

Per maggiori dettagli si rinvia ai documenti e ai regolamenti pubblicati nella sezione
Governance del sito internet della Societa (www.autogrill.com).
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1.8 ACCORDI CHE PREVEDONO COMPENSI PER
IMPEGNI DI NON CONCORRENZA

La Societa ha stipulato con i sei Dirigenti con responsabilita strategiche, incluso il
Condirettore Generale Corporate, patti di non concorrenza, con clausola di opzione. Un
patto di non concorrenza con specifiche caratteristiche é stato stipulato anche con
PAmministratore Delegato.

Per ulteriori dettagli in merito al patto di non concorrenza, si rinvia al punto 10 della
Sezione I della presente Relazione.

In ottemperanza a quanto disposto dall’art. 84-quater, quarto comma, del
Regolamento Emittenti, si allega la Tabella n. Idi cui allo schema 7-ter dell’Allegato 3A
al Regolamento Emittenti, relativa alle informazioni sulle partecipazioni dei
componenti degli organi di amministrazione e controllo, dei direttori generali e dei
dirigenti con responsabilita strategiche.

39

ysodsiuo)) 1suadwoy) Ins @ BUOIZDJBUNWSY IP POUI|O] P||NS BUOIZD|SY



‘ojloul un pjussaiddos uou pwys 8|p} ‘gz @ | g duibod 8| pjjagp} b||o 1Nd 1p SoubWIOsEd

D] O§DINJOW DIODUD OPUSAD UOU 0IBAAC Bulfsaa 1p opoliad ui b1ooup 1upid 1UND|D OPUSSSS ‘P S|1HD|OA SjUBWIDIBSULLUL 3{D[31107) 1110g U0d luoizniad() 3| Jod opoywo7) osuaduio))

9 210|DA 8D} 8Yd aupjou |puinb D} I O1OUD|IY [9P BINSNIYD 1P DIPP D||D ||LBOjNY 8U0IZD,||3p (0siog Ip 0zZaid) 810|DA [OP SYOUD OjoZUSN|jUI juswisaAu| 3 a1BajpJg ojojiwIo?) osuadwor)
SJusWD}aIIp DJnsL @ 01ydsH Ip 0ALId 0ssDj [9p @ 8U01Zdo,||3p DIPINP D|[3P "D}|D|OA D|[3P ‘8UOIZDUBESSD IP DIOP B[O BUOIZD,|[8P SJUBLIOD SIO[DA [9p OJUOD 90UDWIBA0S) 8§0I0dI07) B IYISTY B Of|0HU0Y) O}DYWO7) Osuaduwio))
aualj @ ‘ajojwioulq opojew || opudijddo ousejse ojadse un bp OJOIOGD|e Bn)DA Dy [9p BUOIZDUIWIBEP DJNS 0josq @ ,Ajinba Isuadwod 18p anpA b4, || (N aupw( 351051y 0}o}IW07) Osuadwo?)
"auoizojel 9jussaid pjjap pjop ojp bzioy uf nid uou syoIBajos pyjIgRsuedsal ued JusBlIp | 1p oAlsnju| sjuspuadip 010AD| Dp DSsly SUOIZNGLSY

"y'd'g [|11Boiny RjeI00s bjjau D3LIDD b Jad osusduior) (0Bajeq) 1jp10ads 1ya1100u; Jod osuedwor)

INUUD ()0("09 3 :duOIZDYsIUIWWD 1p 8131|Bisu0d Ip D3LIDD b| Jad osuaduio))

6/5°889°LL  w918°08¥°T Lroee Sve'lLE'e  000°991 685°61T 18S'9ve’s afeioL ()
€98°690'v  (wu 1T5°648 ceLove vovTIE'L  000°S91 voe'TLy'l 94oBa|03 3 ajojjo4yud bp tsuadwio) (i)
91T'619L o 76T°109°L €60'v8 Lv§'650°C 68S°61T LLTvi’e opunjiq |1 3BipaJ ay> ia10s jjau tsuadwio) (|)
1§£9EC9 o ZEVELGTL £007TE 120'826'L 00005 690857°C ayiBajous pyjigosuodsal uod yuablig L
000'5Z 10005/ 120z:0 610¢/g1/1¢ - 6102/10/10 3poopus o103 ajuepiselg HhoBiy ooy eddasnig oauoy
00005 1000°0§ 120250 6102/21/1€ - 6102/10/10 Oly ooppuis O[| oD Owissoyy
00005 00061 100008 120250 6102/21/1€ - 6102/10/10 Oly o2ppuig 110 pjjuouy
LE1T b1 ZELT 020250 610z/21/1€ - 610z/21/61 a)Bisuo) BUIWO) DIGIng
1400001
000°GLL 000'6C 600002 100009 020250 6L0z/21/1€ - 6102/10/10 asm)Bisuo) odiy oH3Gos)3
00008 1©0000¢ 100009 020C 50 610z/21/1€ - 6102/10/10 asalbisuo) 1oIpIald PLDW
00008 ©0000C 100009 020C50 6L0z/21/1€ - 6102/10/10 a)Bisuo) UHINDA UIPIDI®E) Sulidyie)
00008 00002 100009 020C50 610z/21/1€ - 6102/10/10 as)Bisuo) Heuag 8 bulsliy
00009 100009 020¢ 50 610z/21/1€ - 6102/10/10 asaiBisuo) uoiauag uuBiseg pouoyy
0000£ 1400001 100009 020250 610z/21/1€ - 6102/10/10 ayBisuo) 8seunq|y ojseuly
190000l
00006 00002 00009 020250 6102/21/1€ - 6102/10/10 amyBisuo) ojaddoyy) g 0aseouoly
00007 oupyny
00052l 000'6¢ 100002 00009 020250 6102/21/1€ - 6102/10/10 am|Bisuo) 1( 810wy, D|[ouDsDy I OWISSDW
95€'8¢ 66856 19480 020250 6102/90/72 - 6102/10/10 a)Bisuo) OupNd ODIDYY
000001 Am_www.ww 100009 020250 6102/21/1€ - 6102/10/10 a)Bisuo) OIRIBAOY 0JODd
00009 100009 020C 50 610z/21/1€ - 6102/10/10 aiaBisuo) uoH3uUSg 0IpUDSS3|Y
aresel ENFA3A 68510 §809€9 00009 0 9LETOV 610z/21/1€ - 6102/10/10 3jpi0dio) 9[pIAUS IoHAIPUO) OHOssSOY Ojjiwe)
8|pIBuBY) Bl0jRII]
98€°099°C o £C8°€L6 €Sl 6£8'£08 020250 6102/21/1€ - 6102/10/10 9 ojoBajaq auojossiutwy SONY P OIDPUO] OLDWUDIS
£05'Lyy 02050 6102/21/1€ - 6102/20/£0 SjuspIsld luouup7 0jonq
(3) 010AD) [EELT (3) Aunba (3)1suadwod (3) upjouow 1|40 1160 (3)ouud,ap (3] aojoyuod  (3) yoywodro (3] 0dLD) 0U) b| Djiadodu 0dLD) awouBo> 3 awoN
Ip opioddoi isuaduo> uy auoizodipaping  IAHuUSUI Dja10S auoizodpapind  Issy 1suadwio)  Djjap bzuappdg  DYD}s  Ind Jad opoLiag
[op @uoizossad o wp o &.Eem op Isuaduio) o_g '
Ip 0 POLD) By Jad 1suadwo)
IP RHUUSpUY] Aynba vou
1[1qouDA 1suaduio)
(8) o (s) (vl f€) (e) 1) (a ) q v

JHII1931VYLS ViITIaVSNOdSIY
NOD ILNI9 NI LTV 119V 3 ITVIINID I¥OLLIAIA IV ‘OTTOULNOD 1d 3 INOIZVILSINIWWY 1d INVOIO 1193d ILNINOJWO)D IV I1SOdSIII0D ISNIdWO)D :L V113gVvl

(ILN3L1IW3 OLNIWV1093¥ 134 ‘S/g-L "N VWIHDS ‘Y€ Olv93I11V) 31139VL <

iysods11i07) 1suadwio)) IS @ SUOIZDIBUNWSY IP PIYI|OJ D||NS SUOIZD|SY [|MBony oddnig



isods1uo)) 1suadwoy) Ins @ sUCIZDIBUNWSY IP POHI|O] P||NS BUOIZD|BY

ajpyoy (1n1)

940b2]|03 3 24p||04u0>
op isusdwio) (ji)

opunjiq
|1 9B1pau oy pja1d0s
pjjau isuadwoy) (j)

oo o] o0 oD am oo o o o ] ] Ia) auwoubo) a awo|
g £ £ £ S&3 3 £ $%g3 ¢ 28 23 3 £ 23 3 £ 3 g N
b 3 3 3 2 &N N 3 52N g &3 as N 3 aa N 3 32 a
3 ] ] ] 200 o ] 3200 o 3 8 N ° @ N S ° e Q
= E) ) o o N o o ) =@ N.g_ = oz o0 a ) o0 a o
S N 2 2 «Q 2 Q NS - 2 - a:
3 o [} [} N9 [} 39 @ N — [} — (o)
o ] -] o 3.3 2 ] a 3.3 @ O o a9 [+ o a O [ —
N N N e N N @ 3 2 Q a @ N [FIRA a
=. =. =. a @ ) =. = O «Q o = -, ] =. -0 ] N,
o o ] =3 a ] 06 A 3 a | o 2 o | o ] °
3 3 3 oo o, 3 3 w" a 2 o = o, 3 = o, 3
= = = o g N = 55 5 8 2.5 N = 2.5 N 2
g0 ° oz 5 g = ° = °
3 o 3
@ > 2 ® o
(z1) (s1) i) (e1) ) (L) o (6) 8) (2) 9 (s) (v) (€ e) ( 1 v
OIZDI3S3,[[9p  OIZIDIASH,[9P  OIZIDIAS3 [3U  B{DIMDW UOU  OIZIDIASH, [P 0510 [3U 3joydIasa uoizd 012121353 j9p 05402 [3u 3jpubassn oizdQ 01Z121353,[[p O1z1ul, || 3jnuajap luoizdg
pzusjedwod Ip  auy oo ajnps woizdg
woizdg ajnusjep woizdg
woizdg
FHJI1931VilS

V1ITI9VSNOdSId NOD ILNIOINIA RILTV 119V I ITVIINIO IJOLLIAUIA IV ‘INOIZVILSINIWWY 1d ONVOYO0,113d ILNINOdWOD IV ILVNOISSVY NOI/LdO-)}DO0LS T V1139Vl

4]



sy a10yg

T0r'90'9 aubuiioyisd (¢ nom) 8102
et 126 6l0T'90%T  -610T90LC  vwTENT 85L'€0¢ UbJd sjiuf) a10yg aoUDULIOYIS]
1202°50°€T {If) 10YS IIUDWIOLIY (¢ onom) 8102
697'5TE -8102°50'T 8I8TUT  Unyd syuf) a10yg uDULIOLIS]
0207'50°€T 41U 34Dy 3UDULIOLIIY (L a4om) 8102
Sreves -8102'50'7C TIE0ET Uy i) 2IDyS 82uDULIOUS]
610220'5T I uoydp ¥20/§ WopuLyy
920§ €86TT6T L65°08L'L 9102°50'9 IPd £65°0¢L'L (L 34oM) 9102 dOS woruvyd opunjiq |1 3Bipai ay> pjaloos pjjau tsuaduwo) (|
flun) a10yg
2029090 8oUDWLIo}IE] (¢ a#opm) 8102
§671C 1z6 6100904 -6l00904¢  SToTIe 889°78¢ UD|d SHUf) 81DYS IUDULIOE]
120C'S0°€C U 810yS QOUDWLIOJIEY (¢ 2om) 8102
9LLZ1E - 8102'S0%C €£6G61  UD|d siiuf) SIDYS B0UDULIOYIS
0202°50°€C {lun) @1Dyg BoUDWLIOLISY (L onopm) gl0g
980°CLS -8l07'507T §95°LLeC UDjq SHUf) 8IDYS 9UDWLIOE]
610220°GT 1P uoydo ¥o0j wojunyy
022897 86/'869'C 106¢€70'L 910¢°50'9Z [°Q 106€70L (1 340M] 910Z dOS woiuoyq  aydiBajoys pijgosuodsal uod yuabuig VA
flun) a10yg
€20C90°9¢ 8oubwLIo}Iq (¢ a4opm) 8102
085ESES 1z6 6100904 -6l0C904C  TSSES or1'sL Up|d SHUf) 81DYS UDULIOIE] sjoi0dio) 9[oiauaY) BI0yRIPUOY OHOSSOY O
{1un) a10yg
22029092 oubwLIoyis (€ 2oM) 8102
£87°601 1z6 6100902 -610C'904¢  €87°601 CE9ESL Up|d SHUf) 81DYS UDULIOIE]
1202'50°€T Jlun) 8iDyg SouDWIOYE (¢ arom) gloz
678781 -8l02°507C 0eg'cel Up|d SHUf) 81DYS SIUDULIOIE]
020¢'50°€C J1UN) 9I0YS 9OUDWLIOJI (L onom) glog
vLS'LIE -8l02°507¢C 10£°9€1 Up|d SHUf) 81DYS UDULIOYIE]
610C£0GC P uoldo yo0is EQSM; a[o1ausc) alojau(
126'v0€ 689°952'L v0l6£9 91026092 I°Q 70L6£9 il 240M) 9102 JOS woiunyg ojpBajaq aiGjoxsiuLiuly  sOny DQ 0jopuO| OLIOWUDIS
@ 3) 0 (3) LIDIZUDUL 1DIZUDUL 3) auoizoubasso  BulsaA é 3) LIDIZUDUL Buysaa LIDIZUDULY 4U3LINYS oulg DOUDY) awoubo) a awoy
oA Jiog auoizoinow  ijudwny Juwn.y auoizouBasso o 1p bjpg 1P 0pouaq alioizouBasso Ip OpoLiag 1p bifojodyj’s csawny
_% c_moﬁa__ % u_mo_“a__ ojo3Jaw I Ec%
jop osauinN osduInN Ip 0zz3)4 e
][0 3I0joA
(et (L) o) (el (8] (Z) 9] (s) (v) (€] fe) (1 g v
ODIAP  NGINGLD 3 OIZDIESD, 0 0510 WiNguD Uow 01Z121359,[9p 05102 [2u oUB3sSD LDIZUDUY YUALINLG 01Z121359[|p
pziiajadutio Ui p3jsan Liziouy __ wnlS 8012124959 )j3p o : Y 0510) [3U onm%g uou uapadaid
05100 12153 1jBaul youbasso LIDIZupliy uawnyg
[ou patsaA
DIZUDU!
_EQEE&

isodsiuo?) 1suadwoy) Ins @ suoizpiaunway Ip POHI|Od P||NS BUOIZD|DY

ayd1694pays pyIjIqpsuodsas uod Byuabip L
1169p 9 1|PJouab 11044241 19p ‘DUOIZDASIUILIWD IP 0unB1Oo,||3p HU3UOdWO) 19p 310ADY D ‘U0IydO 52045 I||PP ISISAIP ‘LIDIZUDUL} JUSWNIYS NS IJOSD( SUOIZDAIJUIUI IP 1UDId YE P||9qpPL

JHOI931VYlS VI1ITIIVSNOdSIY
NOD ILNI9NNIA L1V 1193d 3 ITYIINID 140L113¥Id 13d ‘INOIZVILSINIWWY I1d ONVOIO,113d ILNINOJWO)D 13d JYOAVH V INOIZVAILNIDNI Id INVId :€ V1139Vl

[|MBony oddnig

42



isods1uo)) 1suadwoy) Ins @ sUCIZDIBUNWSY IP POHI|O] P||NS BUOIZD|BY

olpIoYBUag UNdsDId P 2)1q1BuNIBBDI ojwaid owisSOW || BUOIZDISPISUOD U OPUSUS} O4O|OD|DD OJD}S @ BUOIZDINIOU P DYOP D[P 3IO[PA || (9)
9|0IWOUIG OPOJAW || OSISADID OJOUIWIISISP @ SNJOA D4 |3P SIO|OA || (q)
01121959 |p opoiad |au ojoijue @ ounid |1 ‘@oubwioyIad 1p 1UOIZIPUOD B||9p OHads!I | OJO4OISUOD DY SUOIZDUSIUIWWY 1P 15U0D) |1 610 O¥soBD | Pyop Ul (o)

J1up) a1oyg
7207909 90UDUII0}IE (e aaoM) 810z
096'2L8 14 6102°90£C -6l07'902T  0961L8 0ze'9ey Ubyd st 940y sruuLiofisd
1202°50°€T {1U) 31Dy§ 9IUDULIOLIZY (¢a1om) 8107
§96°608 -8102°50T £08°81E Upyd sjuf) aioyg aaubuLIof i3]
0z02°50°€T {1Uf) B1DYS 2UDULIOLIS (L 24om) 8102
099°€78 -8102°50'%T 997°8v€ Upyd sjiuf) aioyg arubulLiof i
6102°20°5T P uoydp Y2045 wojuoyy ol a40Mm) 9102
1v9'€LL 187'vSvy S00°€TL1 9102°50'9Z IPQ moo.mNN. l dOS Wojunyd a[oioL (i)
Jup aioyg
7202909 80UDUII0YIE] (€ aaom) 8loz
9LLvEL 14 6102°90£C -6l0T'902T  9LLVEL 795°Tel Ubyd st a4oyg sxuuLiofisd
020T'50°€T 4 aaoyg aupuLIOLEy (¢a1oM) 8107
960°081 -8102°50'vT 686'50L Upyd sjiuf) aioyg arubuLIofid
020T'50°€T {1) a10y§ 9IUDLIOLISY (L 24om) 8102
S1L'86T -8102°50'T ys6L1l Upyd sjuf) a1oyg arubuLIofid
w0 6L0TLOSTIP  woydp yross wopuoyy (L a4om) 9102
766'59C y99°1Es°L 80V°T6S 91025092 I°d 807769 dOs wojunyd 2j0B2]|02 @ ainjjoyuod op isuaduio)  (j
é (3) [UIE] upIZubul LDIZUDU (3) auoizouBasso  Buysan é (3) upIZUDUL Buysar UDIZUDUY HUBNLYS ouniq 0dLID) awouBoy 3 awoN
oA oy ijudwny ijudwinuy auoizouBasso o 1p bjoq IpopoLiag atoizouBassp  ijudwnyy 1p opoLiag 1p bibojodyj’s osawnN
u_mo_._&__ % o_mo_.&__ ojo3sou Eu% u_mo_._&__
oJawnN 0JaWNN Ip 072314 |[o8ayoA iy 8 osdwnN
el) (ot) (6) (8) (2) (9 (s) () (€) 4 (1) q v
wncv“wm%_&ww _ u__vww_mﬁ ﬂ._w__w___umﬂm_w ﬂ__w% F__o%__mu 4 e.“w_ _u&w %\v%“ 121359 | 3P 05103 [u YouBassD LIDIZUDUY HUBING
DiZUDUlY 05100
yualunyg U PajsaA

.._u_cc___
ijuawny

43



6€S°L18 09¢°8¢S 91’920 3jojoy (1)
6€49°CTT snuog Ly|y
yss eee £10T dW3S oupyd
L1E298 610Z O9W oupyd 40B3]|0> 9 a.pj|oyuo pp 1suaduwio) (j])
000°56S snuog 4|y
90£°S0€ £10T dW3S oupyd
Se8'8sl'L 6107 O9W oupyd opupjiq |1 3b1pa ay> Ba120s pjjau Isuadwo) (])
6€G°C6E snuog Ly
yly'G9¢E £10C dW3S oupld
890°0/1°L 6102 O9W oupid aydiBajoys qosuodsal uod yuabuig /
000°Gey snuog Ly
G80'L1Z 6107 O9W oupid 3|DIBUSL) BI0HBIIPUOD) 0}40s50Y O||IWDD)
snuog _‘2_{
98¢l £10C dW3S oupld
66779 6102 O9W oupld  8[pIsuLL) aioyail( @ ojpBaje aIojpusIUIWWY  SONY D OjOPUO| OLIDWUDIL)
[E] (3 (3) (3 3 ouply 1110} awou 3 swoubo)
snuoq 1|y yoboiz ojuswLIBYIp ojuayIq ojpboig
/3|1qpboig nid uoN 1p opoliag /3)1qpboig
(a) v o) (a) v)
yuapadaid 1uup 1p snuog ouup,||3p snuog
(v) (€) (e) (1) q v

ayd1634p.js pjIgpsuodsal uod JUIBLIIP 114D 1|69pP 3 1|PJ3U3B 11044341p 19p ‘BUOIZDASIUIIWD IP 0unBIo,||3p 1HUSUOdWO) 19p 310AD D 1IDJ2UOW SUOIZDAIUIDUI IP 1UDld g€ V1139VL

isodsiuo?) 1suadwoy) Ins @ suoizpiaunway Ip POHI|Od P||NS BUOIZD|DY

[|MBony oddnig

X
~



isods1uo)) 1suadwoy) Ins @ sUCIZDIBUNWSY IP POHI|O] P||NS BUOIZD|BY

610T 0111959, ||op duly pj|o

9JNPUBA 1UOIZD OJBWNN

9jnpassod 1uoizo olawnN

ajpjsinbop 1uoizp osawinN

810¢ 01z121353 ||9p duy p||p pyodiapind pjadog ayd1Bajoys pyjiqpsuodsal
ajnpassod Iuoizo osownN uod yuabuiq osswnN

JHDOI1931VYLS VI1ITIIVSNOdSIYd NOD ILNIOIIA 11TV 11934 INOIZVdIDILldVd :T V1139Vl

£90°68 00S°1Z £96°€9 y'd'g |uBojny a|pJauas) aiopall] @ ojpBaje siojplsIUIWWY oLIPWUDIS) sony b OJopuo]
610 01ZDIBS J|op  3INpUBA ajojsinbop 810T 01z118s9,||op ojdidepind pjenog DALY swo) @ swoubo)
auy oj|o ajnpassod 1UOIZD OJoWNN 1UOIZD OJoWNN auyy p||p anpassod

1UOIZD oJoWNN

1UOIZD oJoWNN

ITVYINIO 130113¥1d 13d 3 OTTOYLNOD 1d 3 INOIZVILSINIWWY 1d INVOIO 11934 ILNINOdWOD 13d INOIZVdIDIldVd :l V1134Vl

(ILN3LLIW3 OLNIWV1093Y 13a ‘¥71-£ ‘N VWIHDS ‘VE€ OLVvOI11V) 31139Vl

45



AUTOGRILL S.P.A.

SEDE LEGALE
Via Luigi Giulietti 9
28100 Novara - ltalia

Capitale sociale: € 68.688.000 interamente versato
Codice fiscale - Registro Imprese di Novara: 03091940266
Partita IVA: 01630730032

SEDE SECONDARIA, DIREZIONE E UFFICI

Centro Direzionale Milanofiori
Palazzo Z, Strada 5
20089 Rozzano (M) - ltalia

Group Corporate Communication

Telefono (+39) 02 48263250

Group Investor Relations
Telefono (+39) 02 48261

Group Corporate & Regulatory Affairs
Telefono (+39) 02 48263706

Sito internet: www.autogrill.com

Coordinamento editoriale
zero3zero%

Progetto grafico
Leftloft

Impaginazione

&t

lllustrazioni
Pol Montserrat






www.autogrill.com




	INDICE
	INTRODUZIONE
	SEZIONE I - Politiche per l’esercizio 2020
	1.	Organi o soggetti coinvolti nella predisposizione, approvazione e attuazione della Politica Di Remunerazione
	1.1	Assemblea degli Azionisti
	1.2	Consiglio di Amministrazione
	1.3	Comitato per le Risorse Umane
	1.3.1	Composizione
	1.3.2	Competenze e modalità di funzionamento
	1.3.3	Attività svolte nel corso del 2019

	1.4	Amministratore Delegato
	1.5	Direzione Risorse Umane e Organizzazione di Gruppo
	1.6	Collegio Sindacale
	1.7	Esperti indipendenti eventualmente intervenuti nella predisposizione della Politica di Remunerazione

	2.	Principi e finalità	
della politica di Remunerazione
	2.1	Premessa
	2.2	Principi e finalità della Politica di Remunerazione
	2.3	Durata della Politica di Remunerazione
	2.4	Le componenti del sistema di remunerazione
	2.5	Eventuali cambiamenti della Politica di Remunerazione rispetto all’esercizio finanziario precedente

	3.	Descrizione della Politica 
Di Remunerazione in materia di componenti fisse e variabili della remunerazione e del relativo peso nell’ambito della retribuzione complessiva
	3.1	Highlight sull’Amministratore Delegato e Direttore Generale
	3.2	Componente fissa (RAL o base salary o emolumento fisso)
	3.3	Componente variabile
	3.3.1	Componente variabile annuale MbO
	3.3.2	Componente variabile di lungo termine (“Long Term Incentive Plan”) - Phantom Stock Option Plan 2016
	3.3.3	Componente variabile di lungo termine (“Long Term Incentive Plan”) - Performance Share Units 2018
	3.3.4	Altre forme di remunerazione occasionale e non ricorrente


	4.	Politica seguita con riguardo ai benefici non monetari (fringe benefit)
	5.	Obiettivi di performance in base ai quali vengono assegnate le componenti variabili della remunerazione
	6.	Criteri utilizzati per la valutazione degli obiettivi di performance alla base dell’assegnazione di azioni, opzioni, altri strumenti finanziari o altre componenti variabili della remunerazione
	7.	CoNTRIBUTO della Politica Di Remunerazione ALLA REALIZZAZIONE DELLA STRATEGIA AZIENDALE E AL perseguimento degli interessi a lungo termine della Società, IN COERENZA CON la politica di gestione del rischio E DI SOSTENIBILITà
	8.	Termini di maturazione dei diritti (c.d. vesting period) per gli eventuali sistemi di pagamento differito
	9.	Informazioni sulla eventuale previsione di clausole per il mantenimento in portafoglio degli strumenti finanziari dopo la loro acquisizione
	10.	Politica relativa ai trattamenti previsti in caso 
di cessazione dalla carica 
o del rapporto di lavoro 
e patti di non concorrenza
	11. Informazioni sulla presenza di eventuali coperture assicurative, ovvero previdenziali o pensioni
	12. Politica di Remunerazione seguita con riferimento agli amministratori indipendenti, alla partec
	13. Compenso dei Sindaci
	14. Indicazione delle politiche retributive di altre società eventualmente utilizzate come riferimen

	SEZIONE II - Compensi per il 2019
	Tabelle
	TABELLE (Allegato 3A, Schema n. 7-ter
	TABELLA 1
	TABELLA 2
	TABELLA 3
	TABELLA 3B


	TaBELLE (Allegato 3A, Schema n. 7-bis


