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VERGUTUNGSSYSTEME 2022

Die Vergutungssysteme der UniCredit Bank AG basieren im Wesentlichen auf dem System ,13+1% Dies bedeutet fUr die groBe Mehrheit
der Mitarbeiter, dass 13 Monatsgehalter fix sowie ein variabler Gehaltsbestandteil abhangig vom Unternehmenserfolg und der person-
lichen Zielerreichung gezahlt werden. ReferenzgroBe fUr diesen variablen Gehaltsbestandteil ist dabei grundsatzlich ein Monatsgrund-
gehalt. Mitarbeiter im Unternehmensbereich Client Solutions (CS) (ohne Transactions & Payments und Support-Funktionen) sowie Fih-
rungskrafte der Ebene First Vice President und dariber, werden im Uberwiegenden MaBe davon abweichend nach einem , 12+x Ansatz®
vergutet. Hierbei sind 12 Monatsgehalter fix vereinbart. Der variable Gehaltsbestandsteil ist bei diesen Mitarbeitern ebenfalls vom Erfolg
der UniCredit, der HVB Group und der Leistung des Mitarbeiters sowie von den relevanten VergleichsmaBstaben des Marktes abhangia.

1 VORSTAND (SENIOR EXECUTIVE VICE PRESIDENT, “SEVP"/
EXECUTIVE VICE PRESIDENT, “EVP”) 2022

Das Vergutungssystem fUr den Varstand (Senior Executive Vice President, "SEVP" und Executive Vice President, "EVP") setzt sich zusam-
men aus einem Fixgehalt (12 Bruttomonatsgehalter pro Jahr) und einer variablen Vergitung. Die variable Vergitung kann maximal das
Zweifache der jahrlichen fixen Vergitung betragen. Bei Vorstandsmitgliedern der Bereiche CFO, CRO und COO darf der jahrliche variable
Anteil 100 % der jahrlichen fixen VergUtung nicht Ubersteigen.

In den vergangenen Jahren bestand die variable Vergitung aus einem Short Term Incentive (STI) und einem Long Term Incentive (LTI).
Im Jahr 2022 wurden diese beiden unabhangigen Plane zu einem einzigen Plan zusammengefasst.

2022 Group Incentive System (GIS):
Alle Vorstande sind berechtigt, fir das Geschaftsjahr 2022 einen Bonus gemaB dem 2022 Group Incentive System (GIS) zu erhalten, der
im Jahr 2023 zugesagt wird.

Der jahrlich festgelegte Bonusbetrag (GIS) richtet sich nach den relevanten VergleichsmaBstaben des Marktes im jeweiligen Arbeitsum-
feld und ist abhangig von den Ergebnissen der HVB Group, der UniCredit Group, des individuellen Referenzwertes des jeweiligen Vor-
standsmitglieds/Geschaftsleiters sowie der individuell erbrachten Leistung im Betrachtungszeitraum. Die Festlequng der variablen Ver-
gUtung erfolgt durch den Aufsichtsrat nach vorheriger Erdrterung im VergUtungskontrollausschuss der UniCredit Bank AG.

Wahrend das individuelle GIS an individuelle kurzfristige Ziele gebunden ist, die auf spezifischen Zielen basieren, mit einer ausgewoge-
nen Mischung aus finanziellen quantitativen KPIs und qualitativen Zielen, die je nach Funktion und Senioritdt, strategische und nach-
haltige Schwerpunkte umfassen, unterliegt der 60%ige Anteil der GIS-Zusage, der aufgeschoben ausgezahlt wird, zusatzlichen langfris-
tigen Leistungsbedingungen, die als "Modifier" der auf der Grundlage der kurzfristigen Leistung definierten Zusage fungieren, mit dem
Effekt einer:

e  Streichung der Zusage, wenn diese unter einem bestimmten Schwellenwert liegt;

e  KUrzung um bis zu -30%, wenn diese Uber dem Schwellenwert, aber unter dem Zielwert liegen;

e  Bestatiqung, wenn diese mit dem Ziel Ubereinstimmen;

e Erhdhung auf bis zu +30%, wenn diese Uber dem Zielwert liegen, wobei eine Ubererfillung bis zur Bonusobergrenze maglich
ist.

Die individuelle Leistung wird jahrlich in einem formalen Beurteilungsprozess gemessen und bewertet. Der individuelle Bonus wird
ebenfalls jahrlich auf Basis dieser Beurteilung neu ermittelt und kann daher von Jahr zu Jahr variieren. Die individuelle Zielerreichung
wird anhand von in der Regel 6 Zielen (mind. 5 — max. 8) gemessen, von denen grds. die Halfte nachhaltige und risikoorientierte Ziele
sind die Uber eine mehrjahrige Performance-Periode gemessen werden.

Die zusatzlichen langfristigen Leistungsbedingunden basieren auf spezifischen Zielen, die sich auf die drei Jahre nach der jahrlich ermit-

telten kurzfristigen Leistung beziehen. Diese Ziele werden auf Gruppenebene geméB der nachfolgenden Ubersicht "Zusatzliche langfris-
tige Leistungsbedingungen" festgelegt.
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Zusatzliche Landfristige Bedingunden

Levers and KPIs Type Timing of Outcome®
measurement

<80% Tgt: 70%

. . Averade
70% 1
ﬁbsf?tlug?['t o = RoTE with CET 1 underpin Absolute 23-25 ys. 80-120% Tgt: 100%
rofitaoitity Tardet 22
>120% Tgt: 130%°
Lower quartile: 70%
Relative : 2 ;
30% . . .
Returns ’ * Relative TSR vs Peers Relative ;e3r_|§ g Mid quartiles: 100%

Top quartile: 130%°

Malus conditions for 2023-25 LT performance period (profitability?, capital and liquidity?)

1. Minimum zwischen 12,5% als RAF-Ziel und 350 Basispunkten Uber MDA

2. Wie von der Gesellschaft als Peer Group in der UniCredit Remuneration Policy - 2022 definiert. Die Peer-Group fur die Vergitung umfasst: Santander, Barclays,
Commerzbank, Credite Agricole, Deutsche Bank, ING, Intesa Sanpaolo, Nordea, Societé Generale, UBS, Erste, BBVA. Potenzielle auBergewdhnliche Ereignisse, die
sich in asymmetrischer Weise auf die Peer Group auswirken kdnnten, sollten gebUhrend bericksichtigt werden.

3. RoTE-Durchschnitt 2023-25 unter 33% vs. Ziel 2022

4, Kapital- und Liquiditdtsbedingungen wie fUr die jahrliche Performance definiert (fUr jedes Jahr von 2023 bis 2025)

5. Bis zur regulatorisch festgelegten Obergrenze von variabler zu fixer Vergitung

6. Ermessensspielraum des Vorstands gemaB der kurzfristigen Scorecard, um den breiteren Marktkontext zu bewerten, z. B. Branchen-/Globalschocks

Zusatzliche langfristige Leistungsbedingungen — Anwendungsibersicht

Year 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029
60% of
the award.

Short Term

Long Term Performance Long Term payments

Performance Re-assessment
40% of Short Term payments of the award
the award ® ° o

N

Additional Long Term performance acting as a “modifier” of deferred ST award to:
© cancel it, if it is below a certain threshold
@ reduceit, if it is above the threshold but below the target
confirm it, if it is in line with target
(., increase it, if it is above the target, allowing for overperformance up to the var to fix cap

FUr die Gewahrung eines Bonus sowie fUr die Gewahrung von aufgeschobenen Bonusteilen, die in der Vergangenheit zugesagt wurden,
gelten die nachfolgenden Entry Conditions:

| | UniCredit Group 2022 | HVB Group 2022
Profitabilitétsbedingung - Operating EVA (NOP-Cost of Capital) > 0 (Operating EVA (NOP-Cost of Capital) > 0
Profitabilitétsbedingung - Net Profit (excluding exceptionals) > 0 INet Profit (excluding exceptionals) > 0
|Kapitalbedingung |Pillar 1 capital ratios > 2022 RAF “limit” |Pmar 1 capital ratios > 2022 RAF “limit”
|Uquidité‘tsbedingung |Liquidit\/ Coverage Ratio > 2022 RAF “limit” (107%) |Liquiditv Coverage Ratio > 2022 RAF “limit” (109%)
|Uquidité‘tsbedingung |Net Stable Funding Ratio > 2022 RAF “limit” (102,3%) |Net Stable Funding Ratio > 2022 RAF “limit” (102,1%)

Darlber hinaus wird der Gesamtbetrag der variablen Vergitung von weiteren wesentlichen Risikoindikatoren bestimmit, die u.a. auch
die Kapitalausstattung des Instituts betreffen.
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Bonuszusage

Der Bonus ist zahlbar in "Cash" (bar) und in "Shares" (Aktien der UniCredit S.p.A. — keine Aktienoptionen) in vier Tranchen Uber sechs
Jahre verteilt. Die Aktien werden in den Jahren 2023, 2026 bis 2028 fir GEC! Mitglieder (HVB: CEQ) gewahrt; fir GEC-1 Mitglieder (HVB:
ordentliche Vorstandsmitglieder und andere GEC-1 Mitglieder) werden die Aktien in den Jahren 2023, 2026 und 2027 gewahrt und
sind jeweils mit einer einjahrigen Haltefrist (Retention Period) belegt. Die Haltefrist entspricht der regulatorischen Mindestanforderung
gemadB § 20 Institutsvergitungsverordnung (IVV).

Die Anzahl der zuzuteilenden Aktien wird sowohl fUr die ,Upfront“-Zahlung als auch fUr die aufgeschobenen Tranchen unter BerUcksich-
tigung des rechnerischen Mittelwerts des taglichen offiziellen Schlusskurses von UniCredit-Stammaktien im Monat vor der Hauptver-
sammlung der UniCredit Group festgelegt.

Bonusbetrage werden wie in der nachfolgenden Ubersicht dargestellt Gber sechs Jahre zeitlich gestreckt, beginnend im Jahr 2023:

CEO & GEC Mitglieder der UC Group (HVB: CEQ):

CEO & 20%
GEC Mitglieder

upfront Bar

Aktien 20% 20% 20% 20%
HVB: CEO upfront Aktien zuriickbehalten | zurickbehalten | zuriickbehalten

1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist

ALLOKATION

GEC-1 Mitglieder (HVB: ordentl. Vorstandsmitglieder und andere GEC-1 Mitglieder):

(oo [ w0 | w | wo | | ww | w

20% 20%
GEC-1 Bar upfront Bar 2uriickbehalten
ALLOKATION 20% 20% 20%
. - ; o fo o
HVB: MBM & Andere GEC-1 Aktien upfront Aktien zurickbehalten | zuriickbehalten
— —p L—>»
1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist

Sofern die jahrlich festgesetzte variable Vergitung € 50.000 nicht Ubersteigt und nicht mehr als ein Drittel der jahrlichen Gesamtver-
gUtung des Mitarbeiters ausmacht, wird der volle Bonusbetrag ,Upfront* und in bar ausgezahlt.

Wenn die oben genannten Entry Conditions auf Ebene der UniCredit Group als auch auf Ebene der HVB Group fUr das Geschaftsjahr
2022 nicht erfillt werden, kommt der sogenannte ,Zero Factor zur Anwendung. Ein maglicher Bonus fUr das Geschaftsjahr 2022
entfallt in diesem Fall vollstandig. Sofern die Entry Conditions fur das Geschaftsjahr 2022 erfUllt sind, unterliegen alle Tranchen, die
nach 2023 zur Auszahlung kommen kénnen, sogenannten Malus Regelungen, sodass die aufgeschobenen Bonusteile reduziert werden
kénnen oder vollstandig entfallen. Bzgl. der Regelungen zu negativen Erfolgsbeitragen sowie Clawback verweisen wir auf Abschnitt 8.

FUr neue Vorstandsmitglieder fur die aufgrund der kurzen Tatigkeit in der UniCredit Bank AG kein 3-jahriger Bemessungszeitraum zur
Anwendung kommen kann, wird ein erweitertes 7- oder 6-jahriges Deferral-Schema (anstelle von 5 Jahren) implementiert, um die
lokalen aufsichtsrechtlichen Anforderungen (IVV) zu erfillen.

Long Term Incentive (LTIP 2020-2023):
Neben dem Short Term Incentive (STI) ist weiterhin ein Long Term Incentive (LTI), das in 2020 eingefUhrt wurde, als zusatzliches Element
des Vergitungssystems in der UniCredit Group fUr Executive Vice Presidents und hoher sowie fur weitere ,Key Player® in Kraft.

Mit der EinfUhrung des neuen 2022 Group Incentive System (GIS) wurde den Beglnstigten des Long Term Incentive Plans ("LTIP" 2020-
2023") jedoch andeboten, fir die LTIP-Tranchen 2022 und 2023 auf das neue 2022 GIS zu wechseln. Diese Handhabung des LTIPs
bedeutet, dass die Tranchen fir 2022 und 2023 entfallen, wahrend die Maglichkeit fUr eine Bonuszahlung im Rahmen des neuen 2022
GIS hinzukommt, wobei der LTIP fUr die Tranchen fUr 2020 und 2021 bestehen bleibt, und zwar mit derselben Struktur, denselben KPlIs,
Zielen und Merkmalen wie urspringlich mitgeteilt und unten beschrieben. Die Umstiegsmaglichkeit ist streng an die EinfOhrung des
neuen 2022 Systems geknGpft, um die vollstdndige Ubereinstimmung zwischen Anreizsystemen und Unternehmensstrategie zu ge-
wahrleisten, und unterliegt der Zustimmung der BegUnstigten des LTIP 2020-23.

1 GEC: Group Executive Committee der UniCredit Group
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Der LTIP 2020-2023 zielt darauf ab, die Interessen des Top- und Senior-Managements an der langfristigen Wertschopfung fUr die Akti-
ondre, an der Steigerung des Aktienkurses und der Konzernleistung sowie an der Aufrechterhaltung eines soliden und umsichtigen
Risikomanagements auszurichten und die Leistungsmessung auf einen mehrjahrigen Horizont auszurichten, der mit dem Strategieplan
von Team 23 abgestimmt ist.

Der Zeitraum fUr die ErfUllung der Gateway-Bedingungen wurde an den entsprechenden Multi-Year-Plan angelehnt. DarGber hinaus
enthalt die Scorecard des LTI-Plans sieben gewichtete KPIs zu Rentabilitdt, Vermdgensqualitat, Kosten und Nachhaltigkeit. Die Mehrheit
wird anhand der durchschnittlichen Performance wahrend des Vierjahreszeitraums bewertet.

Die LTI-Zuteilung basiert auf 100 % UniCredit-Aktien. Jede Tranche unterliegt Malus- und Rickforderungsbedingungen, wobei eine RUck-
forderung bis zu 5 Jahre nach Unverfallbarkeit der jeweiligen Tranche maglich ist.

Die Gateway-Conditions wahrend der Performance-Periode sowie die Malus-Bedingungen wahrend der Deferral-Periode sehen fol-
gende Kennzahlen vor:

Performance Periode

Gateways & Risikoanpassung

 Profitability - 3 2020-23 und 23 Underlying NOP und Net Proft! > 0

Deferral Periode

Malus Bedingungen3

* Profitability — Underlying NOP und Net Profit’ > 0 (jedes Jahr)
* Capital Pillar 1 ratios® > Min Requlatory Target (jedes Jahr)
* Liquidity —-LCR, NSFR > Min Regulatory Target (jedes Jahr)

+ Capital Pillar 1 ratios® > Min Regulatory Tardet (jedes Jahr)

I
I

I

I

I

I

I

I

I

* Liquidity - LCR, NSFR > Min Redulatory Target (jedes Jahr) 1
I

I

» Positive RAF (wie in der jahrlichen Remuneration Policy beschrieben)

Nachweise fiir Fehlverhalten oder grobe Fahrlassigkeit des Begiinstigten wahrend der Performance, Deferral und Claw-
Back Periode” (z.B. VerstoB gegen den Code of Conduct und andere interne Redeln, insbesondere in Bezug auf Risiken) l6sen
Malus und Claw-Back MaBnahmen aus.

Hinweis: Sofern keine regulatorischen Vorgaben vorliegen, wird das RAF-Limit als Schwellenwert herangezogen.

In der Bilanz ausgewiesener NOP/ Net Profit, ohne Beriicksichtigung auBerordentlicher Posten (z.B. VerdauBerung von Immobilien, VerauBerung von Unternehmensteilen, Umstrukturierungskosten, requlatorisch bedingte
Sonderbelastungen), gemaB Einschatzung durch das Board of Directors nach Vorschlag des Vergiitungsausschusses; der Underlying Net Profit wird als Grundlage fir die Kapitalaufteilung verwendet.

2 Die Pillar 1 Ratios zum heutigen Zeitpunkt sind : CET 1 Ratio, Tier 1, Total Capital, Leverage Ratio und Total Loss Absorbing Capacity (TLAC)

3 Malus-Bedingungen werden jedes Jahr vor der Auszahlung der jeweiligen Tranche gemessen.

4 Claw-Back Regelungen gelten 5 Jahre nach der Gewdhrung jeder Teilzahlung, unabhdngig vom Vesting-Szenario.

Die Auszahlung der variablen VergUtungsbestandteile kann von den zustandigen Behdrden in gesetzlich oder regulatorisch vorgesehe-
nen Fallen beschrankt oder gar vollstandig untersagt werden.

2 TOP MANAGEMENT (EXECUTIVE VICE PRESIDENT “EVP"/
SENIOR VICE PRESIDENT, “SVP") 2022

Das Vergitungssystem fur das Top Management unterhalb des Vorstands, Executive Vice Presidents, (EVP) und Senior Vice Presidents
(SVP) setzt sich zusammen aus einem Fixgehalt (12 Bruttomonatsgehalter) und einer variablen Vergitung. Die variable Vergitung kann
fUr alle Mitarbeiter in Business-Bereichen maximal das Zweifache der Jahrlichen fixen Vergutung betragen.

FUr die Ubrigen Mitarbeiter gilt, dass Ublicherweise ein Verhaltnis von hochstens 1:1 zwischen den Vergitungskomponenten gewahrt
wird. FUr Mitarbeiter in Kontrollfunktionen gelten abweichende Regelungen (siehe Abschnitt 7).

Alle Mitarbeiter sind berechtigt einen Bonus gemaB dem 2022 Group Incentive System fir das Geschaftsjahr 2022 zu erhalten, welches

im Jahr 2023 zugesagt wird. Die Hohe der variablen Vergitung aus dem GIS wird anhand der Kriterien analog zu Abschnitt 1 bestimmt,
mit dem einzigen Unterschied, dass die Budgetgenehmigung durch den Vorstand der UniCredit Bank AG erfolgt.
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Bonuszusade

e  FUr Mitglieder des Top Managements (GEC-1)?, die direkt an ein GEC Mitglied berichten, gilt das Deferral Schema, wie unter
Abschnitt 1 dargestellt.

e  FUr Mitglieder des Top Managements, die direkt an den Vorstand berichten und deren variable Vergiitung mehr als € 50.000
oder mehr als ein Drittel der jahrlichen Gesamtvergutung des Mitarbeiters ausmacht, gilt nachfolgendes Deferral-System:

. 20% 20%
. Sen|.0r Mdmt. Bar upfront Bar 2uriickbehalten
direkt berichtend an den ALLOKATION 20% 10% 10% 10% 10%
P o o o
Vorstand Aktien upfront Atkien zuriickbehalten zurickbehalten zuriickbehalten zurickbehalten
| E— | E— | E— —
1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist

e  FUrRisk Taker die nicht direkt an den Vorstand berichten und deren variable Vergitung gleich oder niedriger als

€ 430.000 ist, konmt das folgende Deferral-Schema zur Anwendung;

Risk Taker 30% 10% 10%
nicht direkt berichtend an Bar upfront Bar zuriickbehalten zuriickbehalten
den Vorstand ALLOKATION BT o 10%
. . - A o
mit variabler Vergiitung RidEm upfront Aktien zurickbehalten zurickbehalten
< 430K€ —

1 Jahr Haltefrist

1 Jahr Haltefrist

1 Jahr Haltefrist

e Wenn der Bonusbetrag fur das Geschaftsjahr 2022 € 430.000 {bersteigt, gilt das folgende Deferral-Schema:

Risk Taker 20% 15% 15%
. . . (]
nicht direkt berichtend an Bar upfront Bar zuriickbehalten  zuriickbehalten
den Vorstand ALLOKATION T 15% 15%
. . - . (] (] (]
mit variabler Vergitung Aktien upfront Aktien | zuriickbehalten | zuriickbehalten
> 430K€ —)

1 Jahr Haltefrist

1 Jahr Haltefrist

1 Jahr Haltefrist

Die Bonuszusagen erfolgen fir beide Schemata in fUnf Tranchen in "Cash" (bar) und UniCredit "Shares" (Aktien der ,UniCredit S.p.A.* —
keine Aktienoptionen). Die Aktien, die im Jahr 2023, 2024 und 2025 gewdhrt werden, sind jeweils mit einer einjahrigen Haltefrist belegt.
Die Anzahl der Aktien ermittelt sich wie unter Abschnitt 1 beschrieben.

FUr die Gewdhrung von aufgeschobenen Bonusteilen gelten die Entry Conditions (Operating EVA (NOP-Cost of Capital, Net Profit (ohne
Sondereinfliisse), Pillar 1 Capital Ratios, Liquidity Coverage Ratio and Net Stable Funding Ratio) analog zu Abschnitt 1 Variable VergU-
tung.

Falls die fUr das Geschaftsjahr 2022 festgesetzte variable Vergutung kleiner oder gleich € 50.000 betragt und nicht mehr als ein Drittel
der jahrlichen Gesamtvergitung des Mitarbeiters ausmacht, wird der volle Bonusbetrag ,Upfront® und in bar ausgezahlt.

Bzgl. der Regelungen zu nedativen Erfolgsbeitragen sowie Clawback verweisen wir auf Abschnitt 8.

Die Auszahlung der variablen VergUtungsbestandteile kann von den zustandigen Behdrden in desetzlich oder regulatorisch vorgesehe-
nen Fallen beschrankt oder gar vollstandig untersagt werden.

Alle EVPs, sowie ausgewahlte SVPs (mit Ausnahme der Kontrollfunktionen), nehmen darber hinaus am LTI-Programm teil, wie unter
Abschnitt 1 dargestellt.

2 Sowohl die formale Berichterstattung als auch die ,dotted line* (Co-Berichtsebene) kdnnen fir die Festlegung des GEC-1-Status entscheidend sein. Wenn eine
der vorgenannten Berichtslinien vorhanden ist, ist der GEC-1-Status erfUllt.
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3 FIRST VICE PRESIDENT “FVP" 2022

Das VergUtungssystem fir First Vice Presidents (FVP), die sich in der Regel auf der Hierarchieebene unterhalb des Top Management
befinden, setzt sich zusammen aus einem Fixgehalt (12 Bruttomonatsgehdlter pro Jahr) und einer variablen Vergitung. Dies ist unab-
hangig davon, ob sie in einem Vertriebs- oder Nicht-Vertriebssegment tatig sind. Ausgenommen hiervon sind die Mitarbeiter, in deren
Arbeitsvertrag keine Incentive Opportunity vereinbart ist; insbesondere im Geschaftsbereich Clients Solutions. Deren Vergitungssyste-
matik wird in Abschnitt 4 erldutert.

Alle FVPs sind berechtigt, einen Bonus fUr das Geschaftsjahr 2022 zu erhalten, der im Jahr 2023 zugesagt wird. Der Bonusbemessung
liegt eine individuelle "Incentive Opportunity" zugrunde. Diese ist zusammen mit den bei der Bonusvergabe anzuwendenden Regeln
S0 ausgestaltet, dass die Bonuszahlung in den Privatkundenbank, Corporates und Client Solutions maximal das Zweifache des Jahres-
festgehalts betragen kann.

FUr Mitarbeiter in Kontrollfunktionen gelten abweichende Regelungen (vgl. Abschnitt 7).
Die Ermittlung der variablen Vergiitung stitzt sich auf vier Eckpfeiler (siehe Schaubild auf Seite 6). Dies dilt fUr alle FVPs, ausgenommen
hiervon sind die Mitarbeiter, die im Geschaftsbereich Clients Solutions tatig sind und in deren Arbeitsvertrag keine Incentive Opportunity

vereinbart ist.

Vier Sdulen zur Bestimmung der variablen Vergitung von FVPs:

' Zielb Basiswert der variable Vergitung ist fir
. TelloEntE jeden Mitarbeiter festgelegt

Die Héhe des Gesamtbonuspools muss

Erfolgsfaktor die Wertschdpfung des Jahres
bericksichtigen

BerUcksichtigung der individuellen
Individuelle Leistung im Rahmen des Performance
Beurteilung Management-/Mitarbeiterbeurteilungs-
Prozesses

Auszahlungsbetrag innerhalb von
Bonusbandbreiten unter Beriicksichtigung
betrag einer Management Entscheidung

Auszahlungs-

FUr FVPs gilt der Total Compensation-Ansatz, d.h. der Wert der betrieblichen Zusatzleistungen ist im Wesentlichen in das Festgehalt
eingerechnet. Die Leistung und der Erfolgsbeitrag der FVPs sollen durch einen Bonus honoriert werden. Nachfolgend werden alle Ein-
zelheiten des Systems beschrieben:

Variable Vergiitung
Grundlage der variablen VergUtung ist die individuell festgelegte Incentive Opportunity.

Der Bonus wird jahrlich neu festgelegt. Die Bonushdhe bestimmt sich jeweils nach dem Basiswert und der individuellen Zielerreichung
des FVPs sowie auf Basis des zur Verfigung stehenden Bonusbudgets, das der Vorstand in Abhangigkeit des Erfolgs der UniCredit Bank
AG und der UC Group festlegt. Die Bonusauszahlung kann fUr alle Mitarbeiter in Business-Bereichen maximal das Zweifache der Jahrli-
chen fixen VergUtung betragen. FUr die Gbrigen Mitarbeiter gilt, dass Ublicherweise ein Verhaltnis von hdchstens 1:1 zwischen den
VergUtungskomponenten dgewahrt wird. FUr Mitarbeiter in Kontrollfunktionen gelten abweichende Redelungen (siehe Abschnitt 7).

FUr den Bonus werden jahrlich Budgets fur die einzelnen Segmente zur Verfigung gestellt. Dabei ist bei den Bonusbuddets fUr die
Vertriebssegmente die jeweilige Segment-Performance des vergangenen Geschaftsjahres maBgebend. Bei den Bonusbudgets fUr die
Segmente Chief Operating Officer (CO0) und Group Corporate Center (GCC) wird der Durchschnitt der Vertriebssegmente (ohne Beriick-
sichtigung von positiven und nedativen Sondereffekten), und damit der Erfolg der HVB Group dgesamt, zugrunde delegt.
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FUr die Berechnung des jahrlichen Budgets legt der Gesamtvorstand aufgrund des im jeweiligen Jahr erreichten Geschaftserfolgs der
HVB Group unter Nachhaltigkeitsgesichtspunkten (Berdcksichtigung von eingegangenen Risiken, Kapital- und Liquiditdtskosten) einen
Erfolgsfaktor pro Segment fest. Der jeweilige Erfolgsfaktor betragt mindestens 0,5, es sei denn, die HVB Group weist in ihrer Bilanzierung
einen Verlust aus. Maximal kann der Erfolgsfaktor bei 1,5 liegen. Der Gesamtvorstand entscheidet somit unter Bertcksichtigung der
jeweiligen Zielerreichung Uber die Verteilung des Gesamtbonusbudgets auf die einzelnen Segmente.

Innerhalb der einzelnen Segmente wird das Budget vom zustandigen Vorstandsmitglied unter Berlcksichtigung des jeweiligen Ge-
schaftserfolgs bzw. Erfolgsbeitrages kaskadenformig auf die nachsten Berichtsebenen verteilt. Dabei orientiert sich die Budgetzuteilung
fUr FVPs an der jeweiligen Budgeteinheit entsprechend den Regelungen fUr Tarif- und AT-Mitarbeiter.

Die FVPs und ihre FOhrungskrafte legen zu Beginn eines jeden Geschdftsjahres funf bis acht Ziele fest. €s sollen dabei auch Ziele zur
Abbildung nachhaltiger Geschaftserfolge (z. B. Kundenzufriedenheit) enthalten sein. Sie tragen den individuellen Anforderungen des
jeweiligen Segments Rechnung und berGcksichtigen die jeweiligen teilbereichsspezifischen Strategien und Zielsetzungen. In Bezug auf
die quantitative und gualitative Zielfestlegung sind gesetzliche und regulatorische Anforderungen zu beachten; dies gilt u.a. fUr Kon-
trollfunktionen der UniCredit Bank AG, wo qualitative Ziele den Schwerpunkt bilden muassen.

Im Rahmen des jahrlichen Mitarbeitergesprachs erfolgt die Bewertung van individueller Leistung und Erfolg in einer finfstufigen Bewer-
tungsskala. FUr das Bonussystem werden diese fUnf Bewertungsstufen nach der in nachfolgendem Schaubild aufgezeigten Zuordnung
in drei Bewertungsstufen fUr das Bonussystem Gberfihrt.

Die FUhrungskraft legt innerhalb der maBgebenden Bonusbandbreite die individuelle Bonushdhe unter Berlcksichtigung des zur Ver-
figung gestellten Budgets fest:

( )
nicht - - .
EDP ausreichende eingeschrankte gute Uberzeugende herausragende
Leistung Leistung Leistung Leistung Leistung
\_
r
Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3
Bonus 0% - 50% 70% - 130% > 130% - 200%
bandbreite der Incentive Opportunity der Incentive Opportunity der Incentive Opportunity

J

Der Auszahlungsbetrag berechnet sich somit in einem ersten Schritt durch die Multiplikation des Bonus-Basiswertes mit dem jeweiligen
Erfolgsfaktar. Dieser Wert wird nun noch mit dem Prozentwert multipliziert, den die FUhrungskraft — basierend auf der Bewertung im
Rahmen des Performance Managements/Mitarbeitergesprachs — innerhalb der Bonus-Bandbreiten festlegt.

Bei nedativer Abweichung der Leistung von den gesetzten Zielen (d.h. ,nicht ausreichende Leistung” und ,eingeschrankte Leistung®),
muss der personliche Faktor fUr die Bonusermittlung unter 100% festgesetzt werden. Sitten- oder pflichtwidriges Verhalten gilt ebenfalls
als nedative Abweichung der Leistung von den desetzten Zielen. Bei Mitarbeitern, welche als Risk Taker (,/dentified Staff*) identifiziert
wurden, finden zusatzlich die Regelungen unter Abschnitt.6 Anwendung. Bzgl. der Regelungen zu negdativen Erfolgsbeitragen sowie
Clawback verweisen wir auf Abschnitt 8.

Die Auszahlung der variablen VergUtungsbestandteile kann von den zustandigen Behdrden in gesetzlich oder regulatorisch vorgesehe-
nen Fallen beschrankt oder gar vollstandig untersagt werden.

4 CLIENTS SOLUTIONS 2022

Das Vergitungssystem fUr Client Solutions (betrifft Uberwiegend die Segmente Advisory & Capital Markets, Specialized Lending, Client
Risk Management, Financial Institutions Group und Internation Network) setzt sich aus einem Fixgehalt und einer variablen Vergitung
zusammen, wobei der Arbeitsvertrag keine Incentive Opportunity beinhaltet. Das Fixgehalt betragt 12 Bruttomonatsgehalter pro Jahr,
es gilt hierbei der Total Compensation-Ansatz, d. h. der Wert der betrieblichen Zusatzleistungen ist in das Festgehalt eingerechnet.

Variable Vergiitung
Alle Mitarbeiter sind berechtigt, einen Bonus fUr das Geschaftsjahr 2022 zu erhalten, der im Jahr 2023 zugesagt wird. Die variable
VergUtung kann maximal das Zweifache der jahrlichen fixen Vergitung betragen.
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Der jahrlich festgelegte Bonus richtet sich nach den relevanten VergleichsmaBstaben des Marktes im jeweiligen Arbeitsumfeld und ist
abhangig von den Ergebnissen des Konzerns, des Geschaftsbereichs Clients Solutions (CS), der HVB Group und der Performance des
Segments, in dem der Mitarbeiter tatig ist, sowie der individuell erbrachten Leistung im Betrachtungszeitraum. Besondere Ergebnis-
oder Verlustbeitrage sowie das Risikoverhalten der Mitarbeiter finden dabei Bericksichtigung.

Das Bonusbudget des Geschaftsbereichs CS bestimmt sich nach qualitativen und quantitativen, risikabereinigten Erfolgsparametern.
Neben der Performance des Geschaftsbereichs CS in Deutschland bestimmen auch Markttrends und Verdnderungen im Wettbewerb
sowie wichtige Nachhaltigkeitsparameter (wie z. B. Kundenzufriedenheit, das Verhaltnis von Risiko zu Bruttobeitragen) die Bonusbudget-
festlegung. Die Budgetgenehmigung erfolgt durch den Gesamtvorstand der UniCredit Bank AG. Das fur CS verantwortliche Vorstands-
mitglied der UniCredit Bank AG entscheidet unter BerUcksichtigung der Performance der CS-Teilbereiche gemeinsam mit den Verant-
wortlichen der Global Product Lines Uber die Verteilung des Gesamtbudgets.

Die individuelle Leistung wird jahrlich in einem formalen Beurteilungsprozess gemessen und bewertet. Der individuelle Bonus wird
ebenfalls jahrlich auf Basis dieser Beurteilung neu ermittelt und kann daher von Jahr zu Jahr variieren.

FUr die Gewahrung eines Bonus sowie fUr die Gewdhrung von aufgeschobenen Bonusteilen, die in der Vergangenheit zugesagt wurden,
gelten die Entry Conditions analog zu Abschnitt 1.FUr Mitarbeiter des Segments CS ist das entsprechende Ergebnis dieses Segments
ausschlaggebend.

Bei Mitarbeitern, welche als Risk Taker (,Identified Staff*) identifiziert wurden, finden zusatzlich die Regelungen unter Abschnitt 6 An-
wendung. Bzgl. der Regelungen zu negativen Erfolgsbeitragen sowie Clawback verweisen wir auf Abschnitt 8.

Die Auszahlung der variablen Vergitungsbestandteile kann von den zustandigen Beharden in gesetzlich oder regulatorisch vorgesehe-
nen Fallen beschrankt oder gar ganz untersagt werden.

5 TARIFLICH BEZAHLTE MITARBEITER UND AUBERTARIFLICH
BEZAHLTE MITARBEITER (AT) 2022

Das VergUtungssystem fuUr Tarif- und AT-Mitarbeiter basiert auf ,13+1" und stUtzt sich bezUglich der variablen Vergitung auf die vier
Eckpfeiler (Zielbonus, Erfolgsfaktor, individuelle Beurteilung, Auszahlungsbetrag), analog Abschnitt 3 (Schaubild zu Bonusbandreiten),
die fUr alle Tarif- und AT-Mitarbeiter der UniCredit Bank AG, unabhangig davon, in welchem Segment sie tatig sind, die gleiche GUltigkeit
haben. Die Ausbildungsvergutung ist in vergleichbarer Weise geregelt.

Die Leistung und der Erfolgsbeitrag der Mitarbeiter sollen durch einen attraktiven Bonus honoriert werden. Dies gilt fUr Tarif-Mitarbeiter
ebenso wie fUr auBertariflich vergitete Mitarbeiter.

Ausgenommen hiervon sind Mitarbeiter mit Total Compensation-Vertragen und solche Mitarbeiter, welche unter eine gesonderte Be-
triebsvereinbarung zur Vergitung im Geschaftsbereich Clients Solutions fallen (vgl. Abschnitt 4). Im Rahmen eines Total Compensation-
Konzeptes erhalten diese Mitarbeiter ein Gesamtjahresgehalt, das sich aus einem Festgehalt und einem Bonus zusammensetzt. Die
Hohe der variablen Vergitung wird jahrlich von der UniCredit Bank AG unter Bericksichtigung der vom Mitarbeiter im abgelaufenen
Geschaftsjahr erbrachten Leistungen, der Zielerreichung, des Teamverhaltens und des bewerteten Beitrags zum Ergebnis der Division,
der HVB Group und der UniCredit Group im Rahmen des zur Verfugung stehenden Bonusbudgets und der geltenden gesetzlichen und
regulatorischen Regeln festgesetzt.

»13+1“ als Basis

Alle tariflichen und auBertariflichen Mitarbeiter in der UniCredit Bank AG — und zwar unabhangig davan, ob sie in einem Vertriebs- oder
Nicht-Vertriebssegment tatig sind — beziehen ein Jahresgehalt, das sich aus 12 Bruttomonatsgehaltern pro Jahr, einer Sonderzahlung
und einem Bonus zusammensetzt (so genannter "Zielbonus").

Das 13. Gehalt wird in Form einer garantierten Sonderzahlung gewahrt, die Zahlung erfolgt mit dem Gehalt fUr den Monat Dezember
eines jeden Jahres. MaBgebend fur die Sonderzahlung ist das Bruttogehalt, das der Mitarbeiter im letzten Maonat des Jahres, fUr das die
Sonderzahlung gezahlt wird, bezogen hat (bei unterjahrigem Austritt ist das jeweils letzte Bruttogehalt maBgeblich). Bei unterjahrigem
Beginn bzw. Ende der Beschaftiqung (z.B. Eintritt, Austritt, Pension, Vorruhestand, Konzernwechsel, Beginn/Ende der Elternzeit bzw.
anderweitiger ruhender Arbeitsverhaltnisse) wird die Sonderzahlung unter Zugrundelegung des sich daraus ergebenden kumulierten
Arbeitszeitfaktors (d. h. zeitanteilig) berechnet. Dies gilt entsprechend auch bei einer Veranderung des Arbeitszeitvolumens im Laufe
des Kalenderjahres (z. B. Wechsel von Vollzeit- auf Teilzeitarbeit).
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FUr die VergUtung der Auszubildenden gilt ein nahezu identisches System: Neben 12 monatlichen Ausbildungsvergitungen und einer
jahrlichen Sonderzahlung, die in zwei Tranchen von jeweils 0,5 Monatsvergitungen im Juli und im Dezember ausgezahlt wird, betragt
der Bonus-Basiswert ebenso eine monatliche Ausbildungsvergitung.

Variable Vergitung

Grundlage der variablen Vergitung ist der Bonus-Basiswert (Zielbonus), welcher in der Regel ein Bruttomonatsgehalt betragt. Aus
Marktgrinden kdnnen in einzelnen Segmenten hdhere Basiswerte vereinbart werden.

Der Bonus wird jahrlich neu festgelegt. Die Bonushéhe bestimmt sich jeweils nach dem Basiswert und der individuellen Zielerreichung
des Mitarbeiters sowie dem auf Basis des Erfolgs der UniCredit Bank AG zur Verfigung stehenden Bonusbudgets. FUr den Bonus werden
jahrlich Budgets fur die einzelnen Segmente zur Verfigung gestellt, analog Abschnitt 3 Variable Vergitung.

Die Mitarbeiter und ihre FUhrungskrafte legen in der Regel zu Beginn eines jeden Geschaftsjahres im UniCredit Performance Manage-
ment Tool (UPM) Ziele fest (zumeist zum Jahresende bzw. nach Abschluss des Geschaftsjahres zum Anfang des Foldejahres). Die Be-
wertung von individueller Leistung und Erfolg erfoldgt in einer finfstufigen Bewertungsskala (,nicht ausreichende Leistung®, ,einde-
schrankte Leistung®, ,gute Leistung®, ,Uberzeugende Leistung” und ,herausragende Leistung*), analog Abschnitt 3 Variable Vergitung
(Schaubild):

Bei Mitarbeitern, welche als Risk Taker (,Identified Staff*) identifiziert wurden, finden zusatzlich die Regelungen unter Abschnitt 6 An-
wendung. Bzgl. der Regelungen zu negativen Erfolgsbeitragen sowie Clawback verweisen wir auf Abschnitt 8.

Die Auszahlung der variablen Vergitungsbestandteile kann von den zustandigen Beharden in gesetzlich oder regulatorisch vorgesehe-
nen Fallen beschrankt oder gar vallstandig untersagt werden.

6 IDENTIFIED STAFF (RISK TAKER) 2022

FUr Mitarbeiter mit wesentlichem Einfluss auf das Gesamtrisikoprofil der UniCredit Bank AG/HVB Group ("Identified Staff") gelten auf-
grund regulatorischer Anforderungen besondere Anspruchs-, Zurickbehaltungs- und Auszahlungsbedingungen fUr die variable VergU-
tung. So sind insbesondere Bonusbetrade unter bestimmten Umstdnden Uber mehrere Jahre zeitlich destreckt und auch in anderer
Form, z.B. in Aktien auszuzahlen. Die Festlequng des Bonus fUr das Geschaftsjahr 2022 erfolgt in 2023. Zudem delten zusatzliche An-
spruchsvoraussetzungen. Die Mitarbeiter, die von diesen abweichenden Sonderregelungen betroffen sind, werden von der UniCredit
Bank AG entsprechend informiert.

Bonuszusage ,,Identified Staff*:

e  Falls die fUr das Geschaftsjahr 2022 festgesetzte variable Vergitung € 50.000 nicht Uberschreitet und nicht mehr als ein Drittel
der jahrlichen Gesamtvergiitung des Mitarbeiters ausmacht, wird der volle Bonusbetrag ,Upfront” und in bar ausbezahlt;

e  Sofern die fUr das Geschaftsjahr 2022 festgesetzte variable Vergiitung groBer als € 50.000 betragt oder mehr als ein Drittel der
jahrlichen Gesamtvergitung ausmacht, unterliegt der volle Bonusbetrag den folgenden Auszahlungsschemata:

o FUr Risk Taker mit FOhrungsverantwortung, die direkt an den Vorstand berichten, gilt das nachfolgende funfjahrige Deferral

Schema:
EEEIEEEEES

0 20% 20%
. Senl?r Mgmt' Bar upfront Bar zuriickbehalten
direkt berichtend an den ALLOKATION T o o o o
; o o
Vorstand Aktien upfront Atkien zuriickbehalten zuriickbehalten zuriickbehalten zuriickbehalten
 E— | E— | E— | E— —p
1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist

Der Bonus ist zahlbar in "Cash" (bar) und in "Shares" (Aktien der UniCredit S.p.A. — keine Aktienoptionen) in sechs Tranchen
Uber finf Jahre verteilt. Die Aktien werden in den Jahren 2023 sowie 2024 bis 2027 gewahrt und sind jeweils mit einer
einjahrigen Haltefrist (Retention Period) belegt.

VergUtungssysteme 2022 der UniCredit Bank AG — Seite 10 von 12



o  FUr Risk Taker ohne direkten Berichtsweg an den Vorstand, finden in Abhangigkeit der fUr das Geschaftsjahr 2022 festgesetz-
ten variablen Vergitung die nachfolgenden vierjahrigen Deferral Schemata Anwendung:

e  Festgesetzte variable Vergitung ist gréBer als € 50.000 oder betragt mehr als ein Drittel der Gesamtvergitung, ist jedoch

gleich oder kleiner als € 430.000:
oo | o | o | e | oo |

Risk Taker 30% 10% 10%
A A 0 o
nicht direkt berichtend an Bar upfront Bar zurickbehalten zuriickbehalten
den Vorstand ALLOKATION o 10% 10%
B 3 - . o o
mit variabler Vergitung Aktien upfront Aktien | zuriickbehalten | zuriickbehalten
< 430K€ —)

1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist

e  Festgesetzte variable Vergitung groBer als € 430.000:

Risk Taker 20% 15% 15%
. . . o
nicht direkt berichtend an Bar upfront Bar surickbehalten  zuriickbehalten
den Vorstand ALLOKATION T 15% 15%
. . - : (] (] (]
mit variabler Vergitung Aktien upfront Aktien | zurickbehalten | zuriickbehalten
> 430K€ —)

1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist 1 Jahr Haltefrist

Die Bonuszusagen erfolgen in finf Tranchen in "Cash" (bar) und UniCredit "Shares" (Aktien der ,UniCredit S.p.A." — keine Aktienoptionen).
Die Aktien, die in den Jahren 2023 bis 2025 gewahrt werden, sind jeweils mit einer einjahrigen Haltefrist belegt.

Die Anzahl der zuzuteiltenden Aktien wird sowohl fur die ,Upfront™ als auch fUr die aufgeschobenen Aktien-Tranchen anhand des
rechnerischen Mittelwerts des taglichen amtlichen Schlusskurses der UniCredit-Stammaktien im Monat vor dem Beschluss zur Geneh-
migung des 2022 Group Incentive Systems durch die Hauptversammlung der UniCredit Group fUr das Jahr 2022 ermittelt.

FUr die Gewahrung von aufgeschobenen Bonusteilen gelten die Entry Conditions (Operating EVA (NOP-Cost of Capital), Net Profit (chne
Sandereinflisse), Pillar 1 Capital Ratios, Liquidity Coverage Ratio and Net Stable Funding Ratio) analog Abschnitt 1.

Falls die Kapital- oder Liguiditatsbedingungen auf Ebene der UC Group oder der HVB Group nicht erfGllt werden, wird die Malus-Bedin-
gung aktiviert, was die Anwendung des Zero Factors auf den Bonus des laufenden Jahres ausl6st. Ein maglicher Bonus fur das Geschafts-
jahr 2022 entfdllt in diesem Fall vollstandig. FUr die Ubrigen Mitarbeiter wird eine erhebliche Kirzung vorgenommen. Sofern die Entry
Conditions fUr das Geschadftsjahr 2022 erfUllt sind, unterliegen alle Tranchen, die nach 2023 zur Auszahlung kommen konnen, soge-
nannten Malus Regelungen, sodass die aufgeschobenen Bonusteile reduziert werden konnen oder vollstandig entfallen. Bzgl. der Rege-
lungen zu nedativen Erfolgsbeitragen sowie Clawback verweisen wir auf Abschnitt 8.

7 BESONDERE REGELUNGEN FUR KONTROLLEINHEITEN

Bei Mitarbeitern in Kontrolleinheiten liegt der Schwerpunkt auf dem fixen Vergitungsbestandteil. Bei der variablen Vergitung fur Mit-
arbeiter in den Kontrollfunktionen - Compliance, Revision und Risiko Management - gilt abweichend zu den oben genannten Regelun-
gen folgende Besonderheit, um zu vermeiden, dass Interessenkonflikte zwischen Kontrolleinheiten und den von ihnen kontrollierten
institutsinternen Organisationseinheiten auftreten kdnnen: Es werden keine mit den zu kontrollierenden Geschaftseinheiten gleichlau-
fenden Vergitungsparameter fUr die Bemessung der Hohe der variablen Vergiitung festdelegt.

DarUber hinaus soll der Schwerpunkt in den Kontroll- und Steuerungseinheiten auf qualitativen Zielen liegen. FUr Kontrollfunktionen
sind an das wirtschaftliche Ergebnis gebundene Ziele zu vermeiden. Die Hohe der variablen Vergitung darf in den Kontrollfunktionen
50% der FixvergUtung nicht Ubersteigen. FUr Mitarbeiter in People & Culture liegt der Schwerpunkt der Gesamtvergitung auf der Fixver-
gUtung und die variable Vergitung betragt < 80% des Festgehalts.

Des Weiteren wird bei Vorstandsentscheidungen der UniCredit Bank AG der jeweilige Bonus-Pool fUr diese Mitarbeitergruppe nicht durch
das Ergebnis einer einzelnen Division bestimmt, sondern errechnet sich aus dem Durchschnitt aller Vertriebsdivisionen. Insofern besteht
keine Gefahr fur einen moglichen Interessenskonflikt.
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8 NEGATIVE ERFOLGSBEITRAGE UND CLAWBACK REGELUNGEN

Jegliche Auszahlung im Rahmen der oben beschriebenen Vergitungssysteme setzt die Uberpriifung auf Compliance-konformes sowie
ein ordnungsgemapes Verhalten im Sinne der Organisationsrichtlinien der UniCredit Bank AG voraus.

Erwachst der Anspruch eines Risk Takers auf variable Vergitung aus regulatorischen Grinden lediglich zeitanteilig (mehrere jahrliche
Teilanspriche), unterliegt die variable Vergitung, soweit rechtlich zuldssig, einem Rickforderungsvorbehalt. Der Clawback-Mechanis-
mus kann auch nach Kindigung und/oder Beendigung des Anstellungsverhaltnisses entsprechend der lokalen dgesetzlichen Anforde-
rungen aktiviert werden, soweit gesetzlich zulassig. Das Recht auf RUckforderung endet grundsatzlich nach Ablauf von fUnf Jahren nach
der maBdgeblichen Rate; in Fallen, in denen aufgrund von requlatorischen Anforderungen eine langere Deferral-Periode erforderlich ist,
findet eine erweiterte Clawback-Periode Anwendung.

Ein negatives Abweichen (i) der Leistung des Mitarbeiters oder (ii) seiner Ordanisationseinheit von den vordedebenen Zielen sowie (iii)
ein negatives Abweichen des Gesamterfolgs der Bank bzw. der HVB Subgroup von den vorgegebenen Zielen, die dem Bemessungszeit-
raum zuzuordnen sind, fihren zu einer Verringerung oder auch zum vollstandigen Verlust der variablen Vergitung. Ein nedatives Ab-
weichen der Leistung von den vargegebenen Zielen liegt insbesondere vor:

e im Fall der NichterfUllung von Zielvorgaben (sowohl quantitative als auch qualitative Zielvorgaben), also insbesondere dann, wenn
als VergUtungsparameter zu Grunde gelegte Kennzahlen nicht erreicht werden sowie

e im Fall pflicht- oder sittenwidrigen Verhaltens eines Mitarbeiters, also insbesondere in Fallen von VerstoBen geden Compliance-
Vorschriften und sonstigen VerstdBen gegen arbeitsvertragliche Pflichten.

Dies gilt sowohl fUr die jeweilige Ermittlung der variablen Vergitung — bei Risk Takern - als auch fUr die nachtragliche Leistungsbewer-
tung, die zu einer Verringerung bzw. zu einem vollstandigen Verlust der zurUckbehaltenen variablen Vergitung aus vorangegangenen
Bemessungszeitraumen fUhren kann. Wenn ein urspringlich positiver Erfolgsbeitrag bei der Bonusermittlung bertcksichtigt wurde,
dieser sich aber im Zeitverlauf als signifikant negativ erweist, sind die entsprechenden zurUckbehaltenen Bonusanteile von den Risk
Takern zu reduzieren bzw. entfallen ggf. vollstandig. Insbesondere wenn ein PflichtverstoB so gravierend war, dass er zu einer verhal-
tensbedingten Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gefUhrt hat, ist ein vollstandiges Entfallen des Bonus bzw. der Deferrals denkbar.
Im Fall des Vorliegens negativer Erfolgsbeitrage bei Risk Takern tritt der vollstandige Verlust der individuellen variablen Vergitung ein,
welche fUr dasjenide Jahr zugesagt wurde, dem der negative Erfolgsbeitrag zuzurechnen ist. Nedative Erfolgsbeitrage liegen in folgenden
Fallen vor:

e  Der Mitarbeiter ist an einem Verhalten maBgeblich beteiligt oder dafir verantwortlich, welches auf Seiten der Bank zu einem
erheblichen Verlust oder auf Seiten der Bank oder des Mitarbeiters zu einer wesentlichen regulatorischen Sanktion fihrt;
o  Der Mitarbeiter verletzt relevante externe oder interne Regelungen in Bezug auf Eignung und Verhalten in schwerwiegendem MapB.

9 VERGUTUNGSSYSTEME IN TOCHTERGESELLSCHAFTEN

Die gruppenweite Vergitungsstrategie (Group Remuneration Policy) der UniCredit Bank AG wird auch in den ihr nachgeordneten Toch-
terunternehmen umgesetzt. Die deltenden Vergitungsgrundsatze dienen somit auch als Vorgabe fUr die Vergitung in den Tochterge-
sellschaften der HVB Group.

FUr die Mehrheit der Mitarbeiter orientieren sich die Vergdtungssysteme in den Tochtergesellschaften grundsatzlich an dem unter Ab-
schnitt 5 beschriebenen Vergitungsmodell fur Tarif- und AT-Mitarbeiter in der UniCredit Bank AG und bestehen jeweils aus einer fixen-
und einer variablen Komponente.

Das Festgehalt wird in der Regel in 12 monatlichen Teilbetragen, die variable Komponente einmal jahrlich, in der Regel mit dem Mai-
gehalt, ausbezahlt.

Abweichend von der in der UniCredit Bank AG geltenden Vergutungsstruktur (,13+1%), kann bei den Tochtergesellschaften der Basiswert
der variablen Komponente zwischen 0,75 und 3,0 monatlichen Grundgehaltern betragen. Die Festlegung der variablen Komponente

folgt dabei den oben beschriebenen Regeln und Mechanismen.

FUr Leitende Angestellte in den Tochterdesellschaften finden dabei grundsatzlich auch die unter Abschnitt 2 und 3 beschriebenen Ver-
gUtungssysteme Anwendung.
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