=1 BANCA P
CENTRO CALABRIA g

CREDITO COOPERATIVO TALIANO

BANCA CENTRO CALABRIA

Politiche di remunerazione e

A
-

Approvato dal Consiglio di Amministrazione il 29/04/2024

incentivazione 2024

Approvato dall’ Assemblea dei Soci il 19/05/2024



CLASSIFICAZIONE: INTERNO

Indice
IMTOAUZIONE@ ...ttt r et ee e s e e ee s e e s ne s e b ae e se e s s seens e sasssnesssasseanneessseessersnasstanens 5
SEZIONE | - Politiche di remunerazione e incentivazione del Gruppo......vvvveeervericeereescerecrnerenes 6
1. Obiethivi delle POIHCRE@ .........ccuoeeeececeeee ettt ettt saessssa st b st e s s as s sesaeassasasasssssasans 6
2. Adozione, aggiornamento e diffusione delle POIHCRE..........coovvveiieiiiiciiireiccrccrece e [
3. DEfINIZIONI.....ciieiiiiiirt ettt ettt ar e e s see e s ere e sbe s eatesbe s e s e et et as e et e b en e et e seeaessaennanranes 7
4. Contesto normativo e regolamentare di fiferimMento ... 1
5. PrINCIPI GENEIAIL.....cicoieeiiirire i ee s sere e sres st s et asesbeascorrstesesssseesasseenssesrsssnsssesnsaesarssensesasasensees 1=
6. Criterio di ProporzionNQIIQ .........c.vie it eeeaeecrees e eereesseesae e seessnsnnseessassansansensens 14
7. Neutralita delle politiche di remunerazione rispetto al genere ...........ovcveeieinecresveeseeeseererenens 14
8. Il modello di governance del Gruppo in materia di remunerazione e incentivazione ................. 16
8.1 11 ruolo dell' AsSemblea di COPOGIUPIO .. .o cree et cere ettt e este s s assss s s s ra b esbare s e sanean st s s ean e et mame s mressseaenasaenns 16
8.2 1l rvolo del Consiglic di AmMINistrozione di CapPOgIUPPO. .ottt ress e gssss st sasaseanessessssmeneres 16
8.3 ll ruolo del Comitato Remunerazioni di COPOGIUPPO .. oot eereeaeeeese e e e eaeemeaee s emeeeesme e sasshsassnsasens 17
8.4 Hl ruolo del Comitato Rischi € Sostenibilitel i COpOGIUP DO o erecrrrverrrrsarresrresssrerasasssererassasessassass ssssesnsessemmensason 18
8.5 Il rvolo delle funzioni aziendali di CARPOGIUPPO ... cee e et st s e e st eaesne e seesns e re s sesnentenens 19
B.6 1l 1uolo delle SOCIEIA TBI GIUPPO ...t vn et b s s ss e bbb sss b ssnsRssrssambe s reanesbesns s sesnsnentamens 21
9. Politica relativa all’identificazione del Personadle pitrilevante............cccoirivieiniecnienecnneennee, 2.

9.1 | criteri, il processo e il ruolo svolto dagli Organi Sociali e le funzioni competenti per I'identificazione del

PErSONAIE PIl FEEVANTE ...t eace e et s s et e b e s s et ar e sessssnsssebtosbobentonbasetssRsnssseRensas e s easesesssnsnnsrersnsesnssnsen 23
9.2 | risultati del processo di mappatura del Personale pit rilevante a livello consolidate 2024..........oovcvviiinens 24
10. La Remunerazione dei componenti degli Organi Sociali.........ccoeiiiiiiiininiiecieee e 27
10.1 La remunerazione degli Organi Sociall delld CapOgIUPPO ..ot ebeisearses resss s ssbassasbessesrarassseseassrease 27
10.2 La remunerazione degli Organi Sociali delle Societd del GrUPPO.....o i eieiriere et seeese s n e sasereen 28
11. Struttura della remunerazione del Personale dipendente di Gruppo.....ccvvveeviiveecrevcrerieecceecieee 28
11.1 ll rapporto tra componente variabile e fissa della reMUNEIUZIONE. .......c..oooi e seeeeeeeree e e s et saesssesssessssrenns 29
11.2 Le componenti delld REMUNEIAZIONE .............ooieieeeeeeceeee et reeeae s st es et e e saeemsesmaebe et e et e ssesssesaeannessnesneseres 30




CLASSIFICAZIONE: INTERNO

12. Il processo di definizione della Remunerazione variabile basata sulla performance.................. 32

12.1 Definizione del Bonus pool: condizioni di finanziamento, condizioni di altivazione, aggivstamento per il rischic

................................................................................................................................................................................................ 32
13. La Remunerazione del Personale pil flevante ... ccrenreerter e eeesre s 36
13.1 La Remunerazione del Personale piU rilevante di CapOQrURPO. .t rerrees e reessesssessess s ssesssesssesssssssasens 37

14. La Remunerazione del Personale appartenente alle Funzioni aziendali di controllo .................. 38

15. La Remunerazione del Personale nonrilevante.................. SRR TURURTIRURURSPRPTRTRPPROPRR.. ) 4
15.1 La Remunerazione variabile basata sulla performance del Personale della rete commerciale ................vov.e. 39

15.2 La Remunerazione variabile basata sulla performance del Personale preposto alla valutazione del merito
CFEAIHZIO 1ottt et et sttt e e et ea e et e st s a s e e enne e aeRes e e eRne e e eresa e s enna san e st aba e sasabenins 40

15.3 La Remunerazione variabile basata sulla performance del persenale preposto alla frattazione dei reclami..40

16. La remunerazione del Personale non legato da rapperto di lavoro subordinato ... 41
17. Disposizioni di trasparenza..........ccceeeeevcneecvcciieeccccreeeeeeeeeens teesessrunsretrnrrsreraannansasnenenasaraareesreraesrerers B

18. Moddiita di maturazione e di liquidazione della Remunerazione variabile per il Personale piv
rilevante .....ovverirve, Rt RE e s bbb s s bbb e nenneeeen ettt e s e 43

18.1 Modalitd di maturazione e di liquidazione della Remunerazione variabile per il Personale pit rilevante a livello
CONSOIUGEO .ottt sae s e e e es ea e ne e saesne e se e na b eseesnasesaesnatenenm et sae st asnsnssbansrnats 43

................................................................................................................................................................................................ 45
19. Condizioni di malus e claw back ........ eeeteeeeresseiessiessieesieesasitnnneteessnsensnerenresrnnannnnstnnreeesnnsetnasrensarens 44
20. Welcome DOonuUSs € FeENTION BDOMUS .....ouvir oo e veeeeeeeetaeaeeseeensssssasessnsasssessnssesesansssssnnansasessnnnes 47

21. Compensiin caso di conclusione anticipata del rapporto dilavoro o cessazione anticipata dalla

caricd.............. RPN 48
2T DfIMIZION. .ttt ba s r s bbb e bt e et bt e R LA bR beR S e e ea R bet s easbdan b thaabaaneban 48
212 PrINCIPI GEONEIAIT ...ttt st e s s b bbb ea b e bt e b e e be e te e ks s 4sbb S e e betbbnbasbs b ett s et essbetnnbannssemnnsen 49
21,3 OO @ TNt eeueeeeetete ettt et ettt ettt aeece et e m e s femeemaeeseaafeane s e mtesfentemtesenastaniesiiserseessereeseeseaten 49
21.4 Severance afavore del Personale pil rilevante (“Golden PArachul@s”)........ccocvverenemsrssmsssssssrasssssarssssarssssassssres 50

21.5 Processo per la determinazione e modalita di corresponsione delle severance
218 DEIOGNE ...t crresrresrtrsrasssesnasre et e se e s re e s et e e et e e a e e s et es e e aeeameeAAenmebeeabe e neeneeatesatesaesntsaanaraneasearassen

21 7 ECC@ZIONI ..ureeevrrervriersssiisiessarensrarsreesssesssssssassssbesssssssessessnras s e basssasssssres sessassbssssssasssssssssesssetssssssesstssssnsenssonessssossensmesaers




CLASSIFICAZIONE: INTERNO

21.8 Benefici pensionistici discrezionali per il Personale pil Tilevante........couearciiimeceermrmeenesececse e seemeeiaens 53
22. Divieto di Redging SIQEGIES ...ttt ee e e s st ae e e s e st ae e s s s ranaaaneese e ensamranes 54
23. Remunerazione @ SOSTENIDIIIIC ...........ooiiiiiiieccieccee sttt e csees st es e s st e s sas e e e s seenessennas 54
24, Informativa sulle modadlifa di attuazione delle Polifiche di remunerazione............coouveevevvereenenen. 55
SEZIONE Il - Politiche di remunerazione e incentivazione detla Banca Ceniro Calabria................... 56
1. Criterio di proporzioNQIIQ ..........ouie e ecrreerecrteee e s s e e serees s e seseaeeesssarsesssstasasees s snensessansensansnne 56
2. Neutralita delle politiche di remunerazione rispetto al genere............vciieiiceveereerereeveernens 57
3. | risultati del processo di mappatura del Personale piu rilevante .........ooeeccvervncienccnnceecnceeneennes 58
4. La Remunerazione degli Organi Sociali della BANCO.......ccovvviniimieiienininecieccrenniierssresrssssresssessvnes 58
5. Personale non legato da rapporte di lavoro subordinato della Bancg.......oooovrciiviiinininnennnen 59
6. La Remunerazione variabile basata sulla performance della Banca...........ccoonieiniiiiiiiiiiinnnnnn. 60
4.1 Processo per la definizione del BOMUS POO] ... ..t s e sstestse e essasessesssssssssssssessrsnsssssnmen sranssansseesraneen 40
6.2 La componente variabile basala sulla performUanCe ... ... s s s s e s s raanne 61
6.3 Rapporto tra la Remunerazione variabile basata sulla performance e la Remunerazione fissa............... 61
4.4 Aftuazione delle Disposizioni SULK FrUSPOUIMENZO .. res et tesssreccnee st e esssas s snessasssas e ressasssmessasesssnnasarasssnnsnns 62

7. Moddlita di maturazione e di liquidazione della Remunerazione variabile per il Personale piu
rilevante di Banca........ccoccviiieiinnnnn. Cereeteer e ehatataes i tae s nraLeteetaetee e ateasaeeaetie e e at et ere b ate s st et b aneaesaes 63

8. Compensi in caso di conclusione anticipata del rapporto di lavoro o di cessazione anticipata
della carnca NEllA BANCO ... ... iviiiiiiciiieiisiiciineese e iesssnestesissesss seriasassssssssinsssssssassesssssassesas 63




CLASSIFICAZIONE: INTERNO

Introduzione

In data 7 marzo 2024, il Consiglio di Amministrazione di Cassa Centrale Banca — Credito Cooperativo
[taliono S.p.A., Capogruppo del Gruppo Bancario Cooperativo a cui la Banca Centro Calabria €
affiliata a partire dalla sua costituzione avvenuta il 1° gennaio 2019, ha approvato le Politiche di
remunerazione e incentivazione 2024 del Gruppo Bancaric Cooperative Cassa Cenirale Banca che
verranno sottoposte all’approvazicne dell’ Assemblea di Capogruppo.

La Banca Centro Calabria, non essendo quoiata, nel rispetto delle indicazioni definite dalle
Politiche di Gruppo e delle linee guida emanate dallo Capogruppo, ha elaborato le presenti
Politiche diremunerazione e incentivazione 2024 da sottoporre all’ Assemblea in data xx mese 2024.

. documento & articolato in due sezioni distinte:

= Sezione | - Politiche di remunerazione e incentivazione di Gruppo, che riporta il testo integrale
delle Politiche di Gruppo, che include le previsioni applicabili a tutie le Societd del Gruppo
Bancaric;

= Sezione Il - Politiche di remunerazione e incenfivazione della Banca Centro Calabria
{"Banca”}, con evidenza delle previsioni che la Banca ha declinato in applicazione del criterio |
di proporzionalitd, in base alle caratteristiche del business, alla dimensione dell'aftive e allg
complessita delle attivitd svolta.
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SEZIONE | - Politiche di remunerazione e incentivazione
del Gruppo

1. Obiettivi delle Politiche

I presente documento (di seguito le "Politiche”) descrive le politiche di remunerazione e
incentivazione del Gruppo Bancario Cooperativo Cassa Centrale Banca (di seguito il “Gruppo”)
per il 2024.

Le Politiche descrivono in modo organico:

» i principi su cui si fonda il sisiema di remunerazione e incentivazione del Gruppo Bancario
Cooperativo Cassa Cenirale Banca;

» jruoli, i tempi e le attivitd che definiscono la governance del processo di elaborazione,
riesame e adozione delle politiche di remunerazione e incentivazione di Gruppo;

= il sistema di remunerazione e incentivazione da adottare nel 2024 da parte del Gruppo per
tutto il Personale dipendente, tra cui il Personale piu rilevante, nonché peri componenti degli
organi sociali,

Al fini della definizione delle presenti Politiche, si & tenuto conto del criterio di proporzionalita, del
modello dibusiness e dei conseguenti livelli dirischio ai quali e, o potrebbe essere, esposto il Gruppo.

2. Adozione, aggiornamento e diffusione delle Politiche

Le presenti Politiche sono approvate dal Consiglio di Amministrazicne di Capogruppo «
successivamenie adottate dall’ Assemblea.

In accordo con quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza!, Cassa Centrale Banca - Credito
Cooperativo ltatiano S.p.A., in qualitd di Capogruppo, elabora le Politiche di remunerazione e
incentivazione per l'intero Gruppo, ne assicura la complessiva coerenza, fornisce gli indirizzi
necessar alla sua attuazione € ne verifica la corretta applicozione.

Le Societda del Gruppo sottopongono con cadenza annuale le Politiche di remunerazione e
incentivazione all'approvazione del Consiglio di Amministrazione e/o dell’ Assemblea, se previsto

! Circolare Banca d'ltalia n.285/2013 e successivi aggiornamenti
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dalle normative a esse direttamente applicabili;

= le Banche aoffiliate recepiscono le Politiche di Gruppo e adottano le proprie, nel rispeﬁb degl
indirizzi di Capogruppo in materia di remunerazione;

= le Societda Claris Leasing e Prestipay, soggette alla normativa di setiore? applicabile alle
societd dileasing e credito al consumo, ai fini della definizione delle Politiche di remunerazione
sono assimilate ad una Banca minore; per tanto, recepiscono le Politiche di Gruppo e
adottano le proprie, nel rispetto degli indirizzi di Capogruppo in materia di remunerazione;

= |a Societd di gestione del risparmio NEAM, societd di diritto lussemburghese soggetta alla
direftiva UCITS V, redige la propria politica di remunerazione in conformitd con la hormativa
applicabile, coerentemente con i principi delle Politiche di Gruppo € le indicazioni fornite
dalla Capogruppo con particolare riguardo alla neutralitd rispetto al genere del personale, al
collegamento con irischi del gruppo. dlla compatibilita con i livelli di capitale e liguiditd del
gruppo e dll' orientamento al medic-lungo tfermine del Gruppo;

* |e dltre Societa del Gruppo non sono tenute alla redazione di un proprio documento sulle
Polifiche di remunerazione e recepiscono il documento predisposto dalla Capogruppo, sulla
base della normativa applicabile.

Le singole Societd del Gruppo restano in ogni caso responsabili del rispetto della normativa a esse
direttamente applicabile e della corretta attuazione degli indirizzi della Capogruppo.

La Capogruppo inclire coordina le Societd controllate per garantire la coerenza delle politiche e
di sistemi di remunerazione, nel rispetto delle peculiaritd previste dai settori di appartenenza e
garantisce la coerenza dei sistemi di remunerazione e incentivazione delle singole Societd secondo
guanto previsto dalla normativa applicabile.

3. Definizioni

Assemblea: ['assemblea dei soci di Cassa Centrale Banca-Credite Cooperativo Italiano S.p.a.

Attribuzione: il iconoscimento di una forma di remunerazione variabile, a prescindere dall’effettivo s
momento in cui avviene I'erogazione.

Banca/Banche affiliata/e: singolarmente ovvero collettivamente le Banche di Credito Cooperativo,
Casse rurali e/o le Casse Raiffeisen aderenti al Gruppo Bancario Cooperativo, in quanto scggette

2 Circolare Banca d'lialia n. 288/2015 e successivi aggiornamenti
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all'attivita di direzione e coordinamentio della Capogruppo in virtt della sottoscrizione del Contratfo
di Coesione.

Banche di minori dimensioni o complessita operativa o Banche minori: le banche il cui attivo di
bilancio e, su base individuale, pari o inferiore a 5 miliardi di euro, calcolato come media dei quatiro
anni immediatamente precedenti I'esercizic finanziario corrente, che non appartengono a un
gruppo con attive di bilancio consolidato pari o superiore a 30 miliardi di eurc. In deroga a quanto
precede, le banche di credito cooperativo si considerano “di minori dimensioni © complessita
operativa” {e quindi, ai fini delle presenti disposizioni, non si considerano banche “significative” ai
sensi dell’art. 6(4) dellRMVUJ se il loro attivo di bilancio &, su base individuale, pari ¢ inferiore a 5
miliardi di euro, calcolato come media dei quattro anni immediatamente precedenti |'esercizio
finanziario corrente, anche quando aderenti a gruppi con attivo di bilancio consclidato pari o
superiore a 30 miliardi di euro.

Bonus pool: le risorse economiche previste nel budget corrispondenti alla somma dell’ammontare
in fermini di costo aziendale correlato al pagomento delia remunerazione variabiie collegata a
performance, con esclusione del Premio annuale previsto dalla contrattazione colleftiva.

Capogruppo: Cassa Centrale Banca - Credito Cooperative ltaliano S.p.A. in qualita di Capogruppo
del Gruppo Bancario Cooperaiivo.

CET 1 Ratio: il rapporto tra la somma del capitale primario diclasse 1 dellente secondo le definizioni
previste dal Regolamento (EU) n° 575/2013 e le attivitd dirischio ponderate.

Comitato Remunerazioni: il comitato endo-consiliare della Capogruppo con responsabilita in tema
di remunerazioni istituito ai sensi della Circolare Banca d'ltalia n. 285/2013 e s.q. e nel rispetto della
normativa primaria e secondaria vigente ed in conformita alle disposizioni dello Statuto di Cassa
Cenftrale Banca.

Comitato Rischi e Sostenibilita: il comitato endo-consiliare della Capogruppo specializzato in tema
di “controllo dei rischi” e in materia di Sostenibilitd, istituito ai sensi della Circelare Banca d'ltalia n.
285/2013 e s.a. e nel rispetto della normativa primaria € secondaria vigente ed in conformita alle
disposizioni dello Statuto di Cassa Centrale Banca.

Coniratto di Coesione o Contratto: i| contratto stipulate tra la Capogruppo e la singola Banca
affiliata ai sensi dell'arficolo 37-bis, comma terzo, del TUB, comprensivo dell Accordo di Garanzia.

Differimento: la forma di posticipazione dell'effettiva erogazione di parte della remunerazione
variabile,
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Disposizioni di vigilanza delia Banca d'ltalia o Disposizioni di vigilanza: la circolare n. 285/2013
“Disposizioni di vigilanza per le banche”, 37° aggiornamento del 24 novembre 2021, Parte Primga,
Titolo IV, Capitolo 2 “Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione”.

Disposizioni sulta trasparenza; le “Disposizioni in materia di trasparenza delle operazioni e dei servizi
bancari e finanzior. Correttezza delle relazioni fra intermediari e clienti”, aggiornate dalla Banca
d’lfalia in data 19 marzo 2019.

Funzioni aziendali di controllo: la Funzione di conformiid alle norme [Compliance), la Funzione di
controllo deirischi (Risk Management), la Funzione antiriciclaggio e la Funzione di revisione interna
(Internal Audiit).

intermediario del credito: i soggetti individuati nella Sezione VIl delle Disposizioni sulla frasparenza.

sruppo Bancario Cooperativo/Gruppo Bancario: Gruppo Cassa Centrale — Credito Cooperativo
ltaliono S.p.A., composto dalla Capogruppe e dalle Societd del Gruppo, di seguito anche
“Gruppo”.

NSFR o Nef Stable Funding Ratio: il rapporto ira raccolta [passivo) e impieghi ponderati (attivo),
ovvero tenuto conto del grado di stabilita delle poste del passivo e del grado di liquidabilita delle
poste defl’attivo.

Personale: i dipendenti e i collaboratori del Gruppo.

Personale piU rilevante: le categorie di soggetti la cui attivita professionale ha o pud avere un
impatto rilevante sul profilo dirischio della banca o del Gruppo bancario.

Personale piu rilevante di Banca dffiliata o Personale pid rilevante di Banca: le categorie disoggetti
a cui attivitd professionale ha o pud avere un impatto rilevante sut profilo di rischio della singola
Banca.

Personale piu rilevante a livello consolidato: le categorie di soggetti fa cui attivitd professionale ha
o puod avere un impatto rilevante sul profilo dirischio del Gruppo bancario.

Politiche/a di remunerazione o Politiche: le politiche diremunerazione e incentivazione del Gruppo
che vengono definite nelle presenti Politiche.

Premio annuale previsto dalla contrattazione collettiva: il premio aziendale dirisultato ex articolo 48
CCNL per i quadri direttivi e per il personaie delle aree professionali delle Banche di Credito
Cooperativo — Casse Rurali ed Artigiane e gli altri analoghi premi collettivi definiti sulla base di alire
forme di CCNL applicati nelle Societd del Gruppo. Il premio ex art. 18 del Contratto Collettivo
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Naziohale di Lavoro Dirigenti delle Banche di Credito Cooperativo — Casse Rurali ed Artigiane &
soggetfto alle regole riservate dalle presenti Politiche al "Premio annuale previsio dallg
confrattazione collettiva™ nei casi e/o limiii previsti dalle disposizioni interne.

Remunerazione: ogni forma di pagamento o beneficio, incluse eventuali componenti accessorie
{c.d. allowances), corrisposto, direttamente o indirettamente, in contanti, strumenti finanziari o
servizi o beni in natura (benefit}), in cambio delle prestazioni di kavoro o dei servizi professionali resi
dal personale alla banca o ad alire societd del gruppo bancario. Possono non rilevare i pagamenti
o i benefici marginali, accordati al personale su base non discrezionale, che rienfranc in una politica
generale della banca e che non producono effetti sul piano degli incentivi all’assunzione o «al
controllo dei rischi.

Remunerazione fissa: la remunerazicne di natura stabile e irevocabile. Tale remunerazione viene
determinata e corrisposta in base a criteri prestabiliti e non discrezionali — ad esempio, I'esperienz
professionale e le responsabilita esercitate — che non creano incentivi all’ assunzione di rischi € non
dipendono dalle performance realizzate. Tra le componenti della remunerazione fissa rientrano i
benefit che fanno parte delle normali condizioni di impiego, quali, a titolo esemplificativo, i buoni
pasto, I'assistenza sanitaria.

Remunerazione variabile: la remunerazione il cui riconoscimento o la cui erogazione pPossono
maodificarsi in relazione alla performance, comungue misurata {obiettivi di reddito, velumi, etc.), o
ad altri parametri {es. periodo di permanenza), esclusi il trattamento di fine rapporto e I'indennitd
di mancato preavviso, se il loro ammontare € determinato secondo quanto stabilito dalla legge e
nei limiti da essa previsti. Sono inclusi nella remunerazione variabile: premi annuali previsti dalla
contraftazione collettiva, premi una tantum a fronte di prestazioni meritevoli, sistemi incentivanti
collegati al raggiungimento di obiettivi predefiniti, comungue dencminati ed indipendentemente
dalla loro durata, incluse le campagne commerciali o altre forme, anche nel caso in cui Ic
misurazione della performance faccia riferimento a un periodo inferiore all’anno, altre forme di
remunerazione variabile bosata sulle performance definite dalle politiche aziendali. Sono
considerati remunerazione variabile anche i benefit che dipendono dai risultati © che sono
asseghati in modo discrezionale o presentano caratteristiche non coerenti con le policy vigenti, i
benefici pensionistici discrezionali e gli importi pattuiti fra la banca e il personale in vista o in
occasione della conclusione anticipata del rapporto dilavoro o per la cessazione anticipata dalla
carica, secondo i limiti e le modalitd megiio specificati nell’apposito capitolo. Eveniuali carried
interest, secondo quanto definito dalle disposizioni in materia di politiche e prassi di remunerazione
e incentivazione per il settore del risparmio gestito, di attuazione delle direftive 2009/65/CE (c.d.
UCITS) e 2011/61/UE {c.d. AIFMD) e s.a.. Viene inoltre gualificata come remunerazione variabile ogni
alira forma di remunerazione che non sia univocamente gualificabile come remunerazione fissa.
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Risk Appetite Framework (RAF) - Sistema degli obiettivi di rischio: il quadro di riferimento che
definisce - in coerenza con il massimo rischio assumibile, il business model e it piano strategico - la
propensione al rischio, le soglie di tolleranza, i limiti di rischio, le politiche di governo dei rischi, i
processi di riferimentc necessari per definirli e attuarli.

Risk Appetite Statement (RAS): 'articolazione scritta del livello aggregaio e dei tipi di rischio che la
societd accetterd o eviterd, al fine di raggiungere i propri obiettivi di business. Esso comprende le
misure quantitative relative al profilo reddituale e di capitale, alle misure di rischio, alla liquidita e
ad altre misure pertinenti. Dovrebbe inoltre includere disposizioni gualitative per indirizzare i rischi
reputazionali e di condotta, nonché quelli legati al riciclaggio di denaro e a pratiche non etiche.

RORWA o Return On Risk-Weighted Assets: il rapporic fra Utile lordo ante imposte e RWA [Risk-
Weighted Asset).

societa del Gruppo: le Banche dffiliate, le alire Banche, le Societd finanziarie ¢ strumentali
controllate, direttamente e/o indirettamente, dalla Capogruppo.

Soggettirilevanti ai sensi delle Disposizioni sulla trasparenza: il personale dell'intermediario che offre
prodotti ai clienti, interagendo con questi ultimi, nonché coloro a cui questo personale risponde in
via gerarchica.

Soggetti rilevanti ai sensi dell'art. 27, comma 2, del Regolamento delegato (UE) 2017/565: |l
personale dell'intermediario di cui all'art. 27, comma 2, del Regolamento delegato {UE) 2017/565.

Utile lordo ante imposte: per il Gruppo la voce 220 del bilancio consolidato; per le Banche offiliate,
[utile lorde ante imposte corrisponde alla voce 260 del bilancio individuale.

4. Contesto normativo e regolamentare di riferimento

A partire dal 2011 e stato definito da parte delle Autorita nazionali I'attuale quadro regolamentare
in tema di remunerazione e incentivazione, in adesione alle norme comunitarie emanate in
materia.

In particolare, le presenti Politiche sono state definite sulla base:

e del 37° aggiornamenio del 24 novembre 2021 delle Disposizioni di vigilanza in materia di
“Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione”, emanate da Banca d'liclia nel
novemlbre 2014 con il 7° Aggicrnamento della Circolare n. 285 del 17/12/2013 in attuazione
della Direttiva Comunitaria 2013/36/UE del 26/06/2013, come modificata dalla direttiva (UE)
2019/878 {c.d. CRD V);
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» del Regolamento Delegato (UE} n. 923/2021, del 25 marzo 2021, che integra la direttiva
2013/36/UE del Parlamento europeo e del Consiglio per quanto riguarda le norme tecniche
di regolamentazione che stabiliscono i criteri per definire le responsabilit manageriali, le
funzioni di controllo, I'unitd operativa/aziendale rilevante e I'impatic significativo sul profilo
di rischio dell’unita operativa/aziendale in questione, e i criteri qualitativi e quantitativi
adeguati per identificare le categorie di personale le cui attivitd professionali hanne un
impatto sul profilo dirischio dell'ente comparativamente altretianto rilevante di quello delle
categorie di personale menzionate all'articolo 92(3) della CRD;
* delRegoloamento (EU) n® 575/2013 {cc.dd. "CRR") art. 450.
e tenendo conto, inolire, degli Orientamenti per sane politiche di remunerazione ai sensi della
direftiva 2013/34/UE, emanati da EBA in data 2 luglio 2021, nonché degli Orientamenti relativi a
toluni aspetti dei requisiti in materia di retribuzione della MIiFID Il, emanati da ESMA in data 3 aprile
2023.

Le Politiche sono inolire conformi alle Disposizioni in materia di frasparenza delle operazioni e dei
servizi bancari e finanziari. Correttezza delle relazioni tra intermediari e clienti, aggiornate dalla
Banca d'ltalic in data 19 marzo 2019, che adeguano le disposizioni nazionali agli Orientamenti in
materia di politiche e prassi di remunerazione relative alla vendita e alla fornitura di prodotti e servizi
bancari al deftaglio emanati dall’ Autoritd Bancaria Eurcpea nel dicembre 20164; al riguardo, si
segnalano le parti che danno atfuazione alla discipling, cui sirimanda: capitolo 5 - Principi generali,
capitolo 11.2.2 - La Remunerazione variabile basata sulla performance, capitolo 17 - Disposizioni di
frasparenza.

Inoltre, le Politiche includone informazioni sulla coerenza delte Politiche stesse con |'integrazione dei
rischi di sostenibilitd, in conformitd con le previsioni dell’ Articolo 5 - Trasparenza delie politiche di
remunerazione relativamente all’integrazione dei rischi di sostenibilifa del Regolamento (UE)
2019/2088 del Parlamento europec e del Consiglio del 27 novembre 2019 relativo all'informative
sulla sostenibilitd nel settore dei servizi finanziari.

5. Principi generali

L'obiettivo delle presenti Politiche & quello di pervenire, nell’interesse di tutti gli stakeholder, a sistemi
di remunerazione coerenti con i valori del Gruppo e le finalitdt mutualistiche delle Banche affiliate.
Le pofitiche di remunerazione supportano la strategia del Gruppo di lungo periodo e |l
raggiungimento degli obiettivi aziendali - anche di finanza sostenibile, tenendo anche contfo dei
fattori ESG. Esse sono definite in coerenza con le politiche di prudente gestione del rischio del
Gruppo, ivi comprese le strategie di monitoraggio e gestione dei crediti deteriorati, cosi come
definito nell’ambito delle disposizioni in vigore sul processo di controllo prudenziale, in modo tale da
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evitare incentivi distorti che possano indurre a violazioni normative o ad un'eccessiva assunzione di
rischi per la banca e il sistema finanziaric nel suo complesso.

In coerenza con tale obiettivo, il sistema diremunerazione e incentivazione & improntato ai seguenti
principi:

» lasostenibilitd deirisultati e il raggiungimento degli obiettivi reddituali, patrimoniali e di liquidita
del Gruppo;

» ["attuazione di politiche di gestione del rischio in linea con il RAF e il sistema di monitoraggio
dei rischi del Gruppo, tramite meccanismi di correzione al rischio ex ante {Bonus pool
collegato alle caratteristiche del Modello Risk Based?) e di correzione al rischio ex post (malus
e claw back);

* |a neutralita rispetto al genere del personale, assicurando, a parita di attivitd svolta, pari
traitfamento;

= un adeguato equilibric tra le componenti fisse e le componenti variabili della remunerazione
per consentire il rispetto dei livelli di patrimonializzazione e limitare I'eccessiva assunzione di
rischi. A tal proposifo a livello di Capogruppo e di Gruppoe vengono analizzate le tendenze
retributive di mercato tramite la partecipazione ad indagini retributive di settore finalizzate a
sistemi gestionali e retributivi di benchmarking, ol fine di adottare un'cfferta refributiva
competitiva e coerente, anche mediante peer group diriferimento per le analisi su tendenze,
prassi e livedi retributivi di mercato.;

= |'alineamentc dei comportamenti del management e dei dipendenti con gli interessi di
medio/lungo termine degli azionisti e degli stakeholder;

= rispetto del complesso delle disposizioni di legge, regolamentari e siatutarie e del codice
etico cosi da garantire la coerenza con i valori del credito cooperativo, una cultura aziendale
improntata ad un forte radicamento sul territorio, il complessivo assetto di governo societario
e di controlli interni del Gruppo;

= sistfemi di remunerazione ispirati a criteri di correttezza nelle relazioni con la clientela,
contenimento det rischi legali e reputazionali, tutela e fidelizzazione della clientela, rispetto
delle disposizioni di auto-disciplina applicabili;

» la capacita di attrarre € motivare le persone di talento con capacita e professionalité
necessarie alle esigenze e alle caratteristiche della Banca.

2 Il Modelle Risk-Based & sviluppato dalle Capogrugpo, in ottemperanza a quanto previsto dal Contratto di coesio

In particolare, 1| modello & funzionale alla declingzione dei poter! di direzione e coordinamento della Capogruppe nei
confronti delle Banche affiliate secondo il princicio di proporzionalitd previsto dall' ari. 37-bis del TUB. llmodello ha lo scopo
di classificare le Banche affiliate in classi, sulla base di indicatori di early warning di tipo regolamentore e gestionale.
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é. Criterio di proporzionalita

Aisensi della Parte |, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione |, Paragrafo 7 della Circolare della Banca d'ltalia
n.285/2013, in applicazione del criterio di proporzionalitd, ogni banca dd attuazione alla normativa
in materia di remunerazioni con modalita appropriate alle caratteristiche, dimensioni, rischiosita e
complessita dell'attivitd svolta.

A partire dal 1° gennaio 2019, a seguito dell'iscrizione all'albo dei Gruppi Bancaori, il Gruppo Cassa
Centrale rientra nella definizione di Gruppo di maggiori dimensioni ed & considerato “significativo”
ai sensi dell’art. 6(4) del’lRMVU, Trattandosi di  Gruppo Bancario Cooperativo, ai  fini
dellapplicazione delle previsioni in materia di remunerazione, alla Capogruppo ed al Personale pit
rievante a livello consolidato si applicano le regole previste per le banche considerate significative
ai sensi dell'art. 6(4) del’RMVU, mentre alle Banche offiliate si applicano avuto riguardo all'attivo di
bilancio individuale, anziché consolidato.

In particolare, le Banche di minori dimensioni o complessitd operativa non applicano le Disposizioni
di vigilanza relative al bilanciamento della componente variabile della remunerazione tra contant
e strumenti finanziari {Sezione lll, par. 2.1, punto 3 delle Disposizioni di vigilanza). Inoltre, con
riferimento alle previsioni relative al differimento della Remunerazione variabile (Sezione I, par. 2.1
punto 4 delle Disposizioni di vigilanza), le Banche affiliate differiscono parte della Remunerazione
variabile del perscnale piu rilevante per un congruo pericdo di tempo, che viene determinato sullg
base delle caratteristiche della Banca e del personale, seppur con percentuali e periodi inferiori a
quelli previsti dal citato punto 4. Inoltre, le Banche affiliate non applicano le previsioni {Sezione i,
par 2.2.1) relative alla modalita di erogazione e riconoscimento in strumenti dei benefici
pensionistici discrezionali per il Personale piU rilevante.

In ogni caso al Personale piu rilevante la cui remunerazione variabiie annua non superi 50.000 euro
& non rappresenti piv di un terzo della remunerazione totale annua non si applicano le regole a.
maggior dettaglio relative al bilanciamento della componente variabile della remunerazione tra
contanti e strumenti finanziari e al differimento della Remunerazione variabile (Sezione lll, par. 2.1,
punti 3 e 4).

L'utilizzo di strumenti per I'erogazione della Remunerazione variabile & previsto per il solo Personale
piU rilevante a livelle consclidato.

7. Neutralita delle politiche di remunerazione rispetto al genere

Il Gruppo Cassa Centrale adotta prassi concrete nell’ambito della Diversitd, Equitd e Inclusione.
Uno dei primi passi in questo senso € stata la Certificazione UNI PDR 125:2022 conseguita dalla
Caopogruppo. Tale certificazione rappresenta una tappa fondamentale e nello stesso tempo un

14



CLASSIFICAZIONE: INTERNO

punto di partenza per nuovi progetti (ad esempio I'ottenimento della certificazione da paorte di
tutte le Banche Affiliate)

La Politica sulla Diversita del Gruppo Cassa Centrale Banca, approvata poco dopo la costituziocne

del Gruppo cooperativo, in coerenza con guanto gid definito nel Codice Efico del Gruppo,
stabilisce 1 seguente principio: il Gruppo persegue | principi di legalitd, moralita, professionalita,
dignita ed eguaglianza promuovendo la diversita e garantendo le pari opportunita in coerenza
con i propri obiettivi di business. Tale principio & declinato nei seguenti comportamenti:

= evitare prassi discriminatorie;

= garantire pari opportunitd;

» favorire 'inclusione;

v rispettare 'equilibrio tra vita professionale e vita privata.

Coerentemente, il Gruppo si impegna a garantire che le Politiche di remunerazione siano neutrali
rispetto al genere e che, a paritd di attivitd svolia, il personale abbia un parilivello diremunerazione.

Il Gruppo ha definito una metodologia per il calcolo del divario allineata alla normativa. |l divario
retributivo di genere viene analizzato peri componenti del Consiglio di Amministrazione, il Personale
piu rilevante, il restante Personale e, in aggiunta, in base alle categorie e ai livelli contrattuali. |l
divario retributivo di genere viene analizzato e monitorato a livello di Gruppo e di Societd. | dati a
livello di Gruppo sono riportati nella Dichiarazione Non Finanziaria, in linea con gli standard GRI.

Nel'ambito del riesame periodico delle Politiche, il Consiglio di Amministrazione di Capogruppo,
con 1 supporto del Comitato Remunerazioni, analizza la neutralita della politica di remunerazione
rispetto al genere e soitopone a verifica il divario retributive di genere (Gender Pay Gap) e la sua
avoluzione nel tempo alivello di Gruppo e di Capogruppo, documentando i motivi del divario, ove
rilevante, € adottando le opportune misure correttive.,

Analogamenie, il Consiglio di Amministrazione delle Societd del Gruppo andlizza la neutralitd della
politica di remunerazione rispetto al genere e sottopone a verifica il divaric refributivo di genere
(Gender Pay Gap) e ia sua evoluzione nel tempo a livello di Societd, documentando i motivi det
divario, ove rilevante, € adottando le opportune misure correttive.

Al fine di migliorare le analisi e la gualita del monitoraggio, il Gruppo ha iniziato nel corso del 2023
un percorso per l'infroduzicne di fecniche e metodclogie di equal pay gap for equal work con
particolare riferimento alle posizioni di Capogruppo e analizzerd nel corso del 2024 la possibilita di
adottare tali tecniche.
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8. Il modello di governance del Gruppo in materia di remunerazione
e incentivazione

Le Polifiche delineano la governance in materia di remunerazione e incentivazione sia a livello di
Gruppo che disingola Societd del Gruppo.

8.1 ll ruolo dell’Assemblea di Capogruppo

Compete all’Assemblea di Capogruppo la delibera in merito:

* alle Politiche diremunerazione e diincentivazione a favore dei Consiglieri di Amministrazione,
dei Sindaci e del restante Personale del Gruppo, ivi compresa 'eventuale proposta del
Consiglio di Amministrazione di fissare un limite al rapporto fra la componente variabile e
quella fissa della remunerazione individuale del Personale piv rilevante a livello consolidato
superiore a 1:1, ma comungue non superiore al limite stabilito dalla normativa tempo pe
tempo vigente;

» gl piani di remunerazione basati su strumenti finanziari;

= i criteri per la determinazione degliimporti eventualmente da accoerdare a tutto il Personale
del Gruppo in caso di conclusione anticipata del rapporto dilavore o di cessazione anticipata
dalla carica, ivi compresi i limiti fissati o detto compenso in termini di annualita della
remunerazione fissa e I'ammoniare massimo che deriva dalla loro applicazione;

» ai compensi del Consiglio di Amministrazione e del Collegio Sindacale della Capogruppo.

All'Assemblea viene sotftoposta un'informativa chiara e completa sulle politiche e sulle prassi di
remunerazione e incentivazione da adottare per far comprendere le ragioni, le finalitd e le
modalita di affuazione delle politiche di remunerazione; la neutralitds delle Politiche rispetto al
genere; il controflo svolto sulle medesime; le caratteristiche relative alla struttura dei compensi; la
coerenza rispetio agli indirizzi e agli obiettivi definiti; la conformitd alla normativa applicabile; le
informazioni sul processo di identificazione del Personale piU rilevante e sui relativi esiti, ivi comprese
quelle relative alie eventuali esclusioni; le eventuali modificazioni rispetto ai sistemi e ai processi gia
approvati; I'evoluzione delle dinamiche retfributive e i principali frend di settore.

Al Assemblea vengono inoltre sottoposte le informazioni richieste dail’ articolo 450 del CRR.

8.2 Il rvolo del Consiglio di Amministrazione di Capogruppo

I Consiglio di Amministrazione di Capogruppo:

» elabora, anche sulla base delle proposte del Comitato Remunerazioni, sottopone
aii' Assemblea e riesamina, con periodicitd almeno annuale, le Politiche di remunerazione e
incentivazione di Gruppo e ne & responsabile della corretta attuazione;
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» assicura che tali Politiche siano adeguatamente documentate e accessibili all'interno della
struttura aziendale;

= stabilisce la remunerazione dei componenti del Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo investiti di particolari cariche o di particolari incarichi o deleghe o che siano
assegnati a comitati, in aggiunta al compenso fisso determinato dall’ Assembleq, su proposta
del Comitato Remunerazioni e sentito il parere del Collegio Sindacale;

= definisce isistemi di remunerazione e incentivazione almeno per i consiglieri esecutivi, il
Direttore Generale, i Condirettori Generali, i Vice Direttori Generali e figure analoghe, i
responsabili delle principali linee di business, funzioni aziendali o aree geografiche, coloro che
riportano direttamente agli organi con funzione di supervisione strategica, gestione e
conftrollo, i responsabili e il personale di livello pib elevato delle funzioni aziendali di controllo
della Capogruppo;

= assicura che isistemi diremunerazione e incentivazione siano idonei a garantire il rispetio delle
disposizioni dilegge, regolamentari e statutarie, nonche di eventuali codici etici o di condotta,
promuovendo I'adozione di comportamenti ad essi conformi;

= assicura inoltre che i sistemi di remunerazione siano coerenti con le scelte complessive della
banca in termini di assunzione deirischi, strategie, obiettivi dilungo periodo, assetto di governo
societario e dei controlli interni.

8.3 ll ruolo del Comitato Remunerazioni di Capogruppo

Il Comitato Remunerazioni costituito all'interno del Consiglio di Amministrazione, dotato di un
propric Regolamento, ai sensi della Circolare 285, svolge funzioni di supporto agli Organi Aziendali
della Capogruppo nei termini di seguiio indicati:

= propone i compensi del personale i cui sistemi di remunerazione e incentivazione sono decisi
dal Consiglio di Amministrazione;

» svolge compiti consultivi in materia di determinazione dei criteri per i compensi di tutto il
Personale piu rilevante, come definito dalla Circolare 285;

= si esprime, anche avvalendosi delle informazicni ricevute dalle funzioni aziendali competenti,
sugli esiti del processo di identificazione del Personale piu rilevante, ivi comprese le eventudili
esclusioni;

= vigila diretfamente sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione dei |
responsabili delle funzioni aziendali di controllo, in stretto raccordo con il Collegio Sindacale;

= per quanto di propria competenza, cura la preparazione della documentazione da
sottoporre al Consiglio di Amministrazione per ie relative decisioni;

» assicura il coinvolgimento delle funzioni aziendali competenti nel processo di elaborazione e
controllo delle politiche e prassi di remunerazione e incentivazione;
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= si esprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendali competenti,
sul raggiungimenic degli obiettivi di performance cui sono legati i pioni di incentivazione e
sull' accertamento delle altre condizioni poste per I'erogazione dei compensi;

= fornisce adeguata informativa sul'attivitd da esso svolta agli Organi Aziendali ed
all' Assemblea; o fal riguardo, garantisce che il suo Presidente o altro componente da questi
delegato sia presente ad ogni adunanza assembleare.

In aggiunta alle prerogative sopra elencate, il Comitato Remunerazioni:

» propone al Consigho di Amministrazione Ia remunerozione dei consiglieri investiti di particolari
cariche o di particolari incarichi o deleghe o che siano assegnati a comitati in conformitd allo
Statufo di Cassa Centrale Banca;

* valuta periodicamente 'adeguotezzag, la coerenza complessiva e la concreta applicazione
della pclitica adottata per la remunerazione dei consiglieri, dei dirigenti con responsabilite.
straotegiche e del restante personale di Capogruppo i cui sistemi di remunerazione e
incentivazione sono decisi dal Consiglio di Amministrazione, in conformita a quanto previsto
dalla normativa, anche di carattere regolamentare, tempo per tempo vigente e dalla Politica
in materia di remunerazione ed incentivazione adottata dalla Capogruppe, avvalendosi, o
tale ultimo riguardo, delle informazioni fornite  dall’ Amministratore  Delegato/Direttore
Generale, e formula al Consiglio di Amministrazione proposte in materia;

= esprime preventive valutazioni al Consiglio di Amministrazione in ordine ad eventuali accordi
individuali concernenti i pagamenti di fine rapporto, ovvero in ordine ad eveniuali indennitd
da corrispondere in caso di scioglimento anticipato del rapporto o di cessazione dalla carica
relativi al Personale piu rilevanie di Capogruppo, come definito dalla Circolare 285;

» formula pareri e proposte non vincolanti in relazione ad eventuaii piani di remunerazione e/o
incentivazione basati su strumenti finanziari a favore del Consiglio di Amministrazione o @
favore di dipendenti e collaboratori non legati alla Capogruppo da rapporti di lavero
subordinato;

» adempie gli ulteriort incarichi eventualmente assegnatigli dal Consiglio di Amministrazione, o
comunque previsti in base alla regolamentazione esterna e interna tempo per tempo vigente,

Nella sua attivitd il Comitato Remunerazioni collabora con gli altri comitati interni al Consiglio di
Amministrazione, in particolare con il Comitato Rischi e Sostenibilitd e con le Funzioni di controllo
della Capogruppo, incluso il responsabile della Direzione Risorse Umane.

8.4 ll ruolo del Comitato Rischi e Sostenibilita di Capogruppo

I Comitato Rischi e Sostenibilitd costituito all’interno del Consiglio di Amministrazione, dotato di un
propric Regolamento, ai sensi della Circolare 285, collabora con i Comitato Remunerazioni e in
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particolare, nell'ambito delle Politiche, esamina se gli incentivi definiti dal sistema di remunerazione
tengono conto dei rischi, del capitale, della liguidita, nonché della probabilita e della tempistica
degli vtili conseguibili dalla Societd, contribuendo, tra I'altro, ad assicurare la coerenza del sistema
di remunerazione e incentivazione con il quadro di riferimento per la determinazione della
propensione al rischio della banca ("RAF").

In materia di sostenibilita, i| Comitato supporta il Consiglio di Amministrazione:

» nell'individuazione delle linee guida e degli obiettivi del Piano di Sostenibilitd in coerenza con
il Piano Strategico;

+ nelle politiche disostenikilita volte alla creazione di valore nel tempo in un orizzonte di medio-
lungo periodc, anche considerando il contributo che il Gruppo pud dare al raggiungimento
degli Obiettivi di Sviluppo Sostenibile definiti dalie Nazioni Unite (Agenda 2030} e degli
eventuali successivi protocolli e standard internazionali;

« nella valutazione degliimpatti delle tematiche ESG su tutti gli stakeholder e delle opportune
dinamiche di interazione e diaclogo con i medesimi;

* nella correttaimplementazione dei modelli di misurazione dell'impatto socio-ambieniale per
il Gruppo e per le singole Banche Affiliate, funzionali a veicolarne sia la sostenibilitd che i tratti
identitari;

* nel monitoraggio dello stato di avanzamento delle attivitd della Cabina di Regic ESG e delle
Direzioni aziendali, con riferimento all’attivazione e allandamento delle progettualita
operative in ambito sostenibilitd.

Cid non pregiudica i compiti assegnati al Comitato Remunerazioni, con il quale & assicurato un
adeguato coordinamento.

8.5 ll ruvolo delle funzioni aziendali di Capogruppo

_a Direzione Risorse Umane coordina annualmente la predisposizione/riesame delle Politiche di
remunerazione del Gruppo. Piu in generale, elabora con il supporto delle funzioni aziendali
competenti gli aspetti tecnici e la coerenza con gli obiettivi strategici di Gruppo, ivi compreso |l
livello di patrimonializzazione e di liquiditd del Gruppo, onde poi sottoporle agli organi preposti
(Comitato Remunerazioni e Consiglio di Amministrazione). PiU in particolcre, istruisce il processo di _
formulazione delle proposte reiative alle Politiche di remunerazione di Gruppo avvalendosi della ¢
collaborazione della Direzione Compliance, della Direzione Risk Management e della Direzione,
Pianificazione ciascuna secondo le proprie competenze.,

Inoltre, & compite della Direzione Risorse Umane:

» recepire la Politica approvata in Assemblea, curandone 'effettiva implementazione, anche
attraverso la predisposizione di regolamenii  attuativi/linee guida, da softoporre dlla
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approvazione del Consiglio di Amministrazione e del’ Amministratore Delegato/Direttore
Generale, previo parere del Comitato Remunerazioni;

» verificare, di concerto con il Comitato Remunerazioni, il raggiungimento degli obiettivi stabiliti
per il riconoscimento della componente variabile, come previsto nella presente Politica;

= fornire il proprio supporto alla funzione di confermitdy, assicurando, tra I'altro, la coerenza tra
le Politiche e le procedure di gestione delle risorse umane e i sistemi di remunerazione e
incentivazione della banca,

Le Funzioni aziendali di controllo colloborano, ciascuna secondo le rispettive competenze, e ~ in
materia di servizi e attivitd d'investimente — in conformita ai criteri di cui alla Comunicazione
congiunia Banca d'ltalia/Consob dell’'8 marzo 2011, per assicurare I'adeguatezza e la rispondenza
adlla presente normativa delle Politiche di remunerazione e incentivazione adottate e il loro corretio
funzionamento.

La Direzione Compliance esprime una valutazione in merito alla rispondenza delle Politiche di
remunerazione e incentivazione di Gruppo al quadro normativo e verifica, se del caso anche
partecipando al processo di elaborazione delle Politiche, che i sistemi premianti del Gruppo siano
coerenti con gli obiettivi dirispetto delle norme, dello Statuto, nonché di eventuali codici etici o altri
standard di condotta applicabili a tutte le Societd del Gruppo, al fine del contenimento dei rischi
legali e reputazionali insiti soprattutto nelle relazioni con la clientela.

La Direzione Risk Management parfecipa ¢l processo di identificazione del Personale piu rilevante
a livello consolidato e verifica I'allineamento del sistema premiante alla sana e prudente gestione
del rischio (RAF); supporta, inoltre, la Direzione Risorse Umane nella formalizzazione degli obiettivi
individuali del Personate piu rilevante a livello consolidato e contribuisce alla validazione dei risultati
in linea con i parametr di sostenibilita, liquidité e rischio definiti. La funzione Risk Management
contribuisce, fra I'alfro, ad assicurare ta coerenza del sistema di remunerazione e incentivazione
con il quadro diriferimente per la determinazione della propensione al rischio della banca {“RAF"},
anche atfraverso la definizione degli indicatori dirischio da utilizzare per i meccanismi di correzione
(ex ante ed ex post), e si esprime sulla corretta attivazione di questi ultimi.

Lo Direzione internal Audit verifica con frequenza annuale la rispondenza delle prassi di
remunerazione alla normativa in materia e alle presenti Politiche, segnalando con immediatezza
agli Crgani sociali le eventuali anomalie riscontrate, Le evidenze riscontrate e le eventuali anomalie
sono portate a conoscenza degli organi e delle funzioni competenti che valutano I'adozione di
eventuali misure correttive e la rilevanza ai fini di una pronta informativa alla Banca Centrale
Europea o alla Banca d'ltalio. Gli esiti della verifica condotta sono portati annualmente
conoscenza dell’ Assemblea.
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La Direzione Pianificazione partecipa al processo di definizione delle Politiche con particolare
riferimento alle tematiche di Budget e di obiettivi economici finanziari nell’ambito dei sistemi di
incentivazione tempo per tempo presenti.

8.6 Il ruolo delle Societa del Gruppo

Le Societa del Gruppo sottopongono alla rispettiva Assemblea, con cadenza annuale, le Politiche
di remunerazione, se previsto dalle normative a esse direttamente applicate. Esse non sono tenute
alla redazione di un proprio documento sulle Politiche di remunerazione e possono sottoporre
all'approvazione dell’Assemblea il documento predisposto dalla Capogruppo. In tal caso
dovranno sottoporre all' Assemblea un autonomo documento solo con riferimento alla informativa
sia ex ante che ex post relativa ai criteri, limiti in termini di annualitd e ammontare massimo con
riferimento agli importi da accordare in caso di conclusione anticipata del rapporto di lavore o di
cessazione anticipata dalla carica di tutto il Personale.

Nel rispetto delle indicazioni definite dalle Politiche di Gruppo e delle linee guida emanate dalla
Capogruppo. le singole Societd possono elaborare un autonomo documente completo da
sotioporre all’ Assemblea. Esse restano in ogni caso responsabili del rispetto della normativa a esse
direitomente applicabile e della corretta attuazione degli indirizzi della Capogruppo.

Compete all'Assemblea della singola Societd, nel caso in cui sic previsio dalia normativa, la
delibera in merito:

» alle Politiche diremunerazione e diincentivazione a favore dei Consiglieri di Amministrazions,
dei Sindaci e del Personale della Societd;

= di criteri per la determinazione del compenso da accordare agli amministratori, al Personale
piu rlevante e a tutto il restante Personale in caso di conclusione anticipata del rapporto di
lavoro o di cessazione anticipata dalla carica, ivi compresi i limiti fissati a detto compenso in
termini di annualitd della remunerazione fissa e I'ammontare massimo che deriva dalla loro
applicaziocne;

» ai compensi del Consiglio di Amministrazione e del Collegio Sindacale;

» ad eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari.

Al Assemblea viene sottoposta un'informativa chicra e completa sulle politiche e sulle prassi di

remunerazione e incentivazione da adottare per far comprendere le ragioni, le finalitd e le
modalita di attuazione delle Politiche di remunerazione, la loro neutralitd rispetto al genere, il
controllo svolto sulle medesime, le caratieristiche relative alla struttura dei compensi, la coerenza
rispetto agli indirizzi e agli obiettivi definiti, la conformitd alla normativa applicabile, le informazioni
sul processo di ideniificazione del Personale piU rilevante e sui relativi esiti, ivi comprese quelle

21




CLASSIFICAZIONE: INTERNO

relative alle eventuali esclusioni, le eventuali modificazioni rispetto ai sisterni e ai processi gid
cpprovati, I'evoluzione delle dinamiche retributive e i principali trend di settore.

All' Assemblea vengone inoltre sottoposte le informazicnirichieste dall'articolo 450 del CRR secondo
guanto dettagliato al relativo capitolo del presente documento.

Le Banche Affiliate, considerato che non sono tenute alla redazione di un proprio documento sulle
Politiche di remunerazione e incentivazione, possono sottoporre all’ approvazione dell' Assemblea il
documento predisposto dalla Capogruppo relativamente ai puntii) e i) di cui al Paragrafo 1, Parte
Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione il della Circolare 285/2013; su questi stessi punti anche
I'informativa ex post pud essere resa fornendo all’ Assemblea quelia predisposta dalla Capogruppo.
Con riferimento al punto i) del richiomatc Paragrafo 1, la Banca predispone un autonomo
documento con cui fornisce separata informativa sia ex ante sia ex post.

Il Consiglio di Amministrazione deila singola Societd, in coerenza con la normativa applicabile:

* ha il compito di definire, sottoporre all’ Assemblea e riesaminare annualmente le Politiche di
remunerazione e incentivazione della Societd, integrando il documento predisposto dalla
Capogruppo; inoltre, & responsabile della coretta attuazione di tali Politiche:;

= assicura che le Politiche sianc adeguatamente documentate e accessibili all'interno delia
struttura aziendale;

» stabilisce la remunerazione dei componenti del Consiglio di Amministrazione delle Societd
investiti di particolari cariche o di particolari incarichi o deleghe o che siano assegnaii a
comitati, in aggiunta al compenso fisso determinato dall’ Assemblea, su proposta del
Comitatoe Remunerazioni se presente, e sentito il parere del Collegio Sindacale;

= definisce isistemidi remunerazione e incentivazione almeno per i consiglieri esecutivi, |l
Direttore Generale, i Condirettori Generdali, i Vice Direttori Generali e figure analoghe, i
responsabill delle principali linee di business, funzioni aziendali o aree geografiche, coloro che
riportanc diretftamente agli organi con funzione di supervisione strategica, gestione e
controllo, i responsabili e il personale di livello piU elevato delle funzioni aziendali di controllo;

» assicura inoltre che i sistemi di remunerazione siano coerenti con le scelte complessive della
bancain termini di assunzione deirischi, strategie, obiettivi dilungo periodo, assetto di governo
societario e dei conftrolli interni.

Il Comitate Remunerazioni, laddove presente, ha unruolo consultivo e propositivo nell’ eiaborazione
delle Politiche e con riferimento agli aspetti relativi alla remunerazione di competenza del Consiglio
di Amministrazione,
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Il processo di aggiornamento e integrazione del documento vede coinvolta la funzione Risorse
Umane, la funzione Amministrazione/Pianificazione e le funzioni Risk Management e Compliance
anche per il framite dei rispettivi Referenti interni.

9. Politica relativa all'identificazione del Personale piv rilevante

2.1 | criteri, il processo e il ruolo svolto dagli Organi Sociali e le funzioni
competenti per l'identificazione del Personale piu rilevante

Il processo di identificazione del Personale piU rilevante viene svolio annualmente a livello
consolidato e alivello individuale in coerenza con le Disposizioni di vigilanza.

9.1.1 Criteri

L'identificazione del Personale piu rilevante si basa sui criteri previsti dalle Disposizioni di vigilanza# e
lal Regolamento delegato {(UE) n. 2021/9235. | criteri adottati per I'identificazione del Personale pid

rilevante sono;

» Criteri qualitativi: afferenti al ruolo, alle responsabilita, attivitd, autonomie e deleghe, anche in

considerazione della dimensione, dell'organizzazione, della struttura gerarchica, defia
regoiamentazione interna, nonché della natura, portata e complessita delle attivita del
Gruppo, coerentemente con il carattere cooperativo e le finalitd mutualistiche delle banche
di credito cooperativo.
Per I'identificazione del Personale piu rilevante a livello consolidato, la Capogruppo individua
e applica un criterio aggiuntivo che identifica i soggetti a capo di una Societd del Gruppo
considerata significativa in funzione del business offerto, della dimensione e della complessita
operativa.

= Criteri quantitativi: aftinenti alla remunerazione complessiva atiribuita. A fini dell' applicazione
dei criteri quantitativi, per i calcolo della remunerazione variabile si considera la
remunerazione attribuita nell'esercizio precedente I'anno di identificazione del Personale piu
rilevante. Nel caso di applicazione a livello consolidato, viene considerata la remunerazione
complessiva totale attribuita da qualsiasi entitd che rientro nell’ambito del consolidamento.

I perimetro comprende i dipendenti e i collaboratori del Gruppo, inclusi gli agenti in attivita
finanziaria, gli agenti di assicurazione e i consulenti finanziar abilitati all' offerta fuori sede.

4 Parte Prima —Titolo IV - Capitolo 2 - Sezione | - Paragrafi é e é.1.
5 Articolo 5.
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9.1.2 Ruoli e responsabilita

Le funzioni coinvolie nel processo di identificazione del Personale piU rilevante risultano:

* Risorse Umane: coordina il processo diidentificazione e ne assicura la complessiva coerenza,
monitora le necessitd di aggiornamento del perimetro in corso d’anno;
= Risk Management: partecipa al processo di identificazione nell'applicazione dei criteri di
competenza, anche in caso di aggiornamento;
= Compliance: verifica lo conformitd del processo diidentificazione e dei relativi esiti, anche in
caso di aggiornamento;
» Pianificazione: fornisce i dati economici necessari all'analisi e applicazione dei criteri.
9.1.3 Processo
Aifini dell'applicazione della presente politica, il Gruppo si & dotato di una Policy/Regolamento per
I'identificazione del Personale pil rilevante con |'obiettivo di:

» descrivere nel detfaglio i criteri e le procedure utilizzati per I'identificazione del Personale piu
rlevante a livelio consclidato e a livello individuale, ivi compresi i criteri per la determinazione
dell’'esercizio finanziario di riferimento per il calcolo della remunerazione variabile e quelli per
I'eventuale esclusione: le modalitd di valutazione del personale: il ruolo svolto dagli organi
societari e dalle funzioni aziendali competenti per I'elaborazione, il monitoraggio e il riesame
del processo di identificozione;

= assicurare I'armonizzazione all'interno det Gruppo del processo di identificazione del
Personale piu rilevante, tframite un approccio coerente nell’interpretazione della norma e
nella sua applicazione.

La Policy/Regolamento di Gruppo definisce altresile moddlita, i criter, il processo e le responsabilités
conigual Capogruppo e le Sccietd del Gruppo identificano il perimetro del Personale pil rilevante
a livello consolidato e individuale,

La Capogruppo coordina il processo di identificazione dei Personale piu rilevante per il Gruppo € o
tal fine:

= predispone la Policy/Regolamento di Gruppo per I'identificazione del Personale piv rilevante;
= fornisce le indicazioni di dettaglio in merito a modalitd di applicazione dei criteri, atffivita e
tempistiche di svolgimento del processo, nonché la documentazione standard a supporto.

Il processo diidentificazione del Personale pil rlevante & condotto su due livelli:

1. Llivello consolidato, da parte della Capogruppo, per identificare il Personale piv rilevante sia
dipendente di Capogruppo che di allre Societd;
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2. Llivello individuale, dalle singole Banche affiliate, dalle singole Societd finanziarie del Gruppo
Bancario soggette alla Circolare 288/2015 per identificare il proprio Personale pid rilevante,
dalla Societd di gestione del risparmio NEAM in coerenza con la normativa applicabile.

1. Personale piv rilevante a livello consolidato

La Capogruppo identifica annualmente il Personale piU rilevante a livello consolidato avendo
riguardo a futte le Societa del Gruppo, siano esse assoggettate o no alla specifica discipling
bancaria su base individuale, assicurando la complessiva coerenza del processo di identificazione
per l'intero Gruppo, nonché il coordinamento tra le Disposizioni di vigilanza e le altre regole
eventualmente applicabili a ciascuna Societd, anche in ragione del settore di appartenenza.

Le Societd del Gruppo Bancario partecipano attivamente al processo di identificazione del
ersonale piu rilevante a livello consolidato, fornendo dlla Capogruppo, ove richiesto, le
informazioni necessarie e attendendosi alle indicazioni ricevute.

Gli esiti del processo di identificazione del Personale pivu rilevante a livello consolidato,
opportunamente motivati e formalizzati, sono approvati dal Consiglio di Amministrazione, sentito |l
Comitato Remunerazioni e con il parere delia Direzione Compliance.

Il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo approva gli esiti dell’eventuale processo di
esclusione del Personale piu rilevante a livello consolidato. Nel caso in cui venga attivata la
procedura di esclusione, le eventualiistanze di autorizzazione sono conformi a quanto previsto dalla
normativa, come descritto nel paragrafo seguente.

2. Personale piu rilevante a livello individuale

e Societd che sono tenute all'identificazione del Personale piv rilevanie ¢ livello individuale
avviano il processo applicando i criteri qualitativi e quantitativi previsti dalla Policy/Regolamento e
fenendo conto delle ulteriori indicazioni di dettaglio rilasciate dalla Capogruppo.

Gli esiti del processo di individuazione del Personaie piu rilevante a livello individuale,
opportunamente motivati e formalizzati, vengono inviati alla Capogruppo per la verifica delia
complessiva coerenza del processe di identificazione per I'intero Gruppo.

All'esito di fale verifica, il Consiglio di Amministrazione di ciascuna Banca Affiliata e Societd approva
il perimetro del Personale piu rilevante a livello individuale, ivi comprese le eventuali esclusioni. In
caso di necessita di avvio delle procedura di esclusione del Personale piu rilevante a livello
individuale, il processo e coordinato dalla Capogruppo.
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A conclusione dell'intero processo, it Personale piv rilevante a livello consolidato e individuale viene
informato framite apposite comunicazioni.

In corso d'anno, se necessario, specie in occasione di eventi che impattano sul perimetro, viene
aggiomata la mappatura del Personale piv rilevante a livello consolidato e/o individuale.

9.1.4 Procedura di esclusione

L'Articolo 6.1 della Circolare 285/2013 e I'arficolo 6, paragrafo 2 del Reg. del. UE 2021/923
disciplinano il procedimento per I'esclusione del Personale piu rilevante, prevedendo che i criteri
quantitativi disciplinati dalf’ articolo 6, paragrafo 1 del Reg. del 2021/923 non si applicano se l'ente
stabilisce che le attivita professionali del membro del personale non hanno un impatto sostanziale
sul profifo dirischic dell'ente perché il membro o la categoria di personale di cui fa parte soddisfa
una delle seguenti condizioni:
a} esercita atfivita professionali e ha poteri solamente in un'unitd operafiva/aziendale che nc
e rilevante;
b} le aftivita professionali non hanno un impatto significative sul profilo di rischio di un'unita
operativa/aziendale rilevante
Al fine di procedere con I'esclusione di tali soggetti dal perimetro del Personale pits riievante o livello
consolidate o individuale, la Direzione Risorse Umane della Capogruppo provvede ad effettuare,
con il supporto delle competenti funzioni, una analisi per valutare I'effettivo potere di assumere
rischi significativi da parte dei soggetti interessati.

In caso di esclusione di soggetti dal perimetro del Personale piU rilevante a livello consolidato
oppure individuale, identificato in applicazione dei criteri gquantitativi, ove consentito, Capogruppo
procede con l'istanza di autorizzazione delle esclusioni all' Autorita di Vigilanza. La richiesta, redatta
secondo i requisiti della Banca Centrale Europea, & inolirata entro i termini previsti dalle Disposizioni
di vigilanza.

9.2 | risultati del processo di mappatura del Personale piu rilevante a livello
consolidato 2024

Il processe ha portato all'identificazione di 94 soggetti a livello consolidato tutti identificati in base
ai criteri qualitativi

Il perimetro individuato, cosi come approvato dal Consiglio di Amministrazione, & suddiviso nelle
seguenti categorie:

= 15 membri del Consiglio di Amministrazione
* 18 soggetti appartenenti all' Alta dirigenza

= 7 soggetti con responsabilita manageriale sulle Funzioni di Controllo
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» 21 soggetti appartenenti alle Banche dffiliate ed alle Societa controllate classificate come
Unita operdtive rilevanti come soggetti con responsabilitd manageriaie a capo delle stesse

» 24 soggetti apparienenti alle Unita operative rilevanti, con responsabilitd manageriale e che
riferiscono direftamente ad un membro del personale a capo di tale unita

» 4 soggetti appartenenti alle Funzioni di supporio

» 5 soggetti a capo diuna Societd del Gruppo considerata significativa

Pertanto, nel confronto con le risultanze finali del processo del 2023 che ha complessivamente
identificato 95 soggetti, il processe diidentificazione del Personale piu rilevante alivello consolidato
2024 ha poertato all'identificazione di 6 nuovi soggetti mentre 7 soggetti non sono piU identificati, a
seguito di cessazioni dal servizio, ovvero review ed aggiornamento delle posizioni organizzative
rispetto afia normativa in vigore.

Si evidenzia che il processo di individuazione del Personale piu rilevante a livello consolidato
condofto per I'anno 2024 non ha peortato c¢lla formulazione di alcuna istanza di preventiva
avtorizzazione per I'esclusione all’ Organo di Vigilkanza in relazione al Personale identificato con
criteri quantitativi, ove consentifo.

10. La Remunerazione dei componenti degli Organi Sociali

10.1 La remunerazione degli Organi Sociali della Capogruppo

La remunerazione degli Amministratori non esecutivi e dei Sindaci non prevede la corresponsione
di refribuzione variabile da parte della Societa nella quale viene ricoperto I'incarico.

Gli Amministratori sono destinatari di;
» emolumento fisso;
= eventuale gettone di presenza, olfre al rimborso delle spese effettivamente sostenute per
I'espletamento delle loro funzioni;
» compensi in gualita di Presidente o membro deil Comitati endo-consiliar, incluso il Comitato
Esecutivo;
» polizza assicurativa infortuni, kasko e responsabilita civile.

L'ammontare della remunerazione del Presidente &€ determinato in misura comungue non supericre
alla remunerazione fissa percepita dai vertice dell’organc con funzione di gestione (AD/DG).

| Sindaci sono destinatari di:

s emolumento fisso; ‘}Q
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= eventuadle gettone di presenza, oltre al rimborso delle spese effettivamente sostenute per
I'espletamento delle loro funzioni;
» polizza assicurativa infortuni, kasko e responsabilitds civile.

La remunerazione dei componenti del Collegio Sindacale & determinata dall’ Assemblea all'atte
della nomina per tutta la durata det mandato, ai sensi dell’art. 2402 c.c., in un importo fisso in
ragione d'anno.

Inoltre, i componenti del Collegio Sindacale possono percepire I'eventuale compenso previsto per
i componenti del’'Organismo di Vigilanza ai sensi del Modello di Organizzazione, Gestione e
Controllo ex. D. Lgs. 231/2001.

L'Amministratore Delegato & destinatario di un emolumento per la carica e gettone di presenza
deferminati dal Consiglio di Amministrazione su proposta del Comitato Remunerazioni a cui -
aggiunge in qualita di Direttore Generale una retribuzione fissa e forme di retribuzione variabile
collegate all'inquadramento come dirigente del Gruppo.

10.2 La remunerazione degli Organi Sociali delle Societa del Gruppo

Al componenti degli Organi di amministrazione e di controllo delle Societd del Gruppo &
riconosciuto un compenso adeguato ai compiti ed alle responsabilitda affidati, oltre al imborso delle
spese effettivamente sostenute per I'espletamento delle loro funzioni. E inolire prevista una polizza
assicurativa infortuni, kasko e responsabilita civile.

La determinazione puntuale del compenso degli amministratori & effettuata in considerazione di
parametri relativi alla dimensione patrimoniale ed economica e alla complessitas organizzativa
della societd interessata, nonché di altri elementi di natura oggettiva e qualitativa, costituiti dalla
natura dell’ attivita svolta dalla singola Societa del Gruppo e dal profilo di rischio operativo.
L'ammontare della remunerazione del Presidente non & superiore alla remunerazione fiss~
percepita dal vertice dell'organo con funzione di gestione (AD/DG).

La Capogruppo definisce le linee guida per la determinazione dei compensi da corrispondere ai
componenti degli organi sociali sulla base di criteri oggetiivi e degli amministratori investiti di
particolari cariche ai sensi dell'art. 2389 c.c.

Non sono di norma previste, per i membri non esecutivi, componenti variabili del compenso, né
bonus incentivanti rapportati airisultati, né clausole di partecipazioni agl utili o diritti di sottoscrizione
di azioni a prezzo predeterminato.

11. Struttura della remunerazione del Personale dipendente di
Gruppo
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L'equitd e la competitivitd della remunerazione totale del Personale def Gruppo e il peso delle sue
diverse componenti sono monitorate anche attraverso il continuo confronto interno ed esterno con
i mercato del lavoro del settore bancario. In particolare, il mix retributivo & oggetto di valutazione,
al fine di assicurare un corretto bilanciamento tra le component fisse e quelle variabiti, tenendo in
debita considerazione le indicazioni della normativa vigente.

Con riferimento ai livelii della remunerazione dei Direttori Generdli delle Societd del Gruppo, la
Capogruppe predispone specifiche linee guida volte all'armonizzazione delle remunerazioni
all'infernc del Gruppo.

11.1 ll rapporto tra componente variabile e fissa della remunerazione

IHimiti massimi di incidenza della Remunerazione variabile rispetto a quella fissa sono stabiliti ex ante
e comungue ricompresi entro i limiti massimi diincidenza Remunerazione variabile/fissa previsti dalla

ormativa (rapporto 1:1) per il Personale piu rilevante non appartenente alle Funzioni aziendali di
controllo. Per il Personale piu rilevante delle Funzioni aziendali di controllo il limite massimo di
incidenza della remunerazione variabile sulla remunerazione fissa previsto & pari al 33%.

Coerentemente con il caratftere cooperativo del Gruppe e con le finalitd mutudlistiche delle
banche di credito cooperativo, non & consentita la richiesta all’ Assemblea delle singole Banche
offiliate delFinnalzamento del rapporto tra la Remunerazione variabile e la Remunerazione fissa fino
al limite del 200% {rapporto del 2:1).

Al fini del calcolo di tale rapporto si considerano la Retfribuzione Annua Lordaé ed eventuali
indennitd per il ruolo svolto e/o compensi per cariche in qualitd di amministratore nell’ ambito del
Gruppo. Il limite di incidenza della retribuzione variabile & da intendersi comprensivo di tutte le
componenti variabili, guali sistema di incentivazione variabile collegato al raggiungimento di
~biettivi, premio annuale previsto dalla contrattazione collettiva, gratifiche una tantum collegate
dlla valutazione della performance, e ogni alira forma di Remunerazione variabile, secondo quanto
definito dalle Disposizioni di vigilanza.

11.1.1 Rapporto tra la Remunerazione variabile basata sulla peformance e la Remunerazione fissa

I'limiti dell’incidenza della Remunerazione variabile basata sulla performance sulla Remunerazicne
fissa sono cosi determinati in funzione della categoria di appartenenza del Personale:

* peril Personale piv rilevante l'incidenza massima della Remunerazione variabile collegata @
performance sulla Remunerazicone fissa € pari a 75%;

® Per Retribuzione Annua Lorda si intende la retribuzione fissa annualizzata la cui corresponsione & garantita. —/,
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= per il restante personale, l'incidenza massima della Remunerazione variabile collegata g
performance sulla Remunerazione fissa & pari a 50%;

= per il Personale piu rilevante delle Funzioni aziendali di controllo I'incidenza massima della
Remunerazione variabile collegata a performance sullo Remunerazione fissa & pari a 33%.

11.2 Le componenti della Remunerazione

La Remunerazione det Personale dipendente del Gruppo &€ composta da una componente fissa e
da una componente variabile. Possono non rilevare i pagamenti o i benefici marginali, accordati
al Personale su base non discrezionale, che rientrano in una politica generale della banca e che
non producono effetti sul piano degli incentivi alf’ assunzione o al controllo deirischi.

Coerentemente con il carattere cooperative del Gruppo bancario e le finalitd mutualistiche delie
banche di credito cooperativo, la struttura della Remunerazione del Personale del Gruppo prevede
un adeguato equilibrio fra la componente fissa e la componente variabile, per limitare I'eccessiv-
assunzione di rischi.

11.2.1 La componente fissa

La componente fissa & la remunerazione che ha natura stabile e irevocabile, determinata e
corrisposta sulla base di criteri prestabiliti e non discrezionali che non creano incentivi all’ assunzione
di rischi e non dipendono dalle performance della banca; essa & definita sulla base
defl'inguadramento contrattuale, del ruolo ricoperto, delle responsabilitd assegnate, della
particolare esperienza e competenza maturata dal dipendente.,

La componente fissa include:

* la remunerazione ricorrente, che comprende tutte le voci economiche contrattuali e altre
voci, comunague garantite, quali ad personam;
= eventualiindennitd difunzione, perilruolo svolto e/o compensi per eventuali cariche in qualita
di amministratore.
11.2.2 La componente variabile basata sulla performance

La componente variabile basata sulla performance e coflegata alle prestazioni fornite dal
Personale dipendente, airisultati effettivamente conseguiti e airischi prudenzialmente assunti.

La componente variabile basata sulla performance pud prevedere:

» premio anhuale previsto dalla confrattazione collettiva;

= premi una fantum, a fronte di prestazioni meritevoli di riconoscimento, opportunamente
documentati e motivati;

* sistemi incentivanti che prevedono ta corresponsione di premi al raggiungimento di obiettivi
predefiniti, incluse eventuali campagne commerciali;

30



CLASSIFICAZIONE: INTERNO

= altre forme di remunerazione variabile collegate alla performance definiti dalle politiche
aziendali.

Si precisa che tutte le forme di remunerazione variabile sopra indicate sono parie della
componente variabile e contribuisconoe al limite di incidenza individuale della Remunerazione
variabile/fissa per il Personale piu rilevante. Inoltre, ad eccezione del Premioc annuale previsto dalla
contrafttazione collettiva, sono softopeste a tutte le condizioni in termini di attivazione, erogazione,
differimento, malus e claw back descritte nella presente Politica.

Il processo per la definizicne della Remunerazione variabile basata sulla performance a livello di
singola Societd del Gruppo € descritto nel capitolo dedicato (capitolo 12).

Per tutto il personale delle Funzioni cziendali di controllo e della Funzione Risorse Umane Ia
‘omponente variabile € contenuta e i meccanismi di incentfivazione, laddove previsti, sono
coerenti con i compiti assegnati e indipendenti dai risultati conseguiti dalle aree soggette a
controllo; vengono pertanto evitati bonus collegati ai risultati economici.

In linea con la regolamentazione applicabile? e coerentemente con il carattere cooperativo del
Gruppoe bancario € le finalita mutualistiche delle banche di credito cooperativo, la Remunerazione
variabile prevede:

* coerenza con it Modello Risk Based, importante strumento di governance per il Gruppo;

» gpplicazicne di meccanismi di malus e claw back, che consentono la riduzione fino
all'azzeramento della remunerazione variabile non ancora corrisposta o la restituzione della
remunerazione variabile gid corrisposta;

= adeguato bilanciamento tra obietftivi economici e non economici (sia gualitativi che
quanftitativi}, in funzione del ruolo, considerando anche aspetti quali ad esempio la gestione
del rischio, I'aderenza al codice etico e ai valori cooperativi,

11.2.3 Benefit e welfare

Tra le componenti della Remunerazicne rientrano i benefit e i sistemni welfare.

| benefit sono tipicamente attribuiti a categorie omogenee di Personale, in linea con la
confrattazione (esempio: assicurazione sanitaria, piano previdenziale integrativo) /o secondo
specifiche politiche aziendali (esempio: autovettura aziendale). | benefit rientrano, in linea
generale, nella Remunerazione fissa. Tuttavia, qualera siane assegnati su base discrezionale o non
siano in linea con le policy aziendali, i benefit costituiscono Remunerazione variabile.

7 Le Politiche sono redatte anche ai senst delle Disposizioni di frasparenza. Inolire, si & tenuio conto degli Crientamenti
relativi a taluni aspetti dei requistti in materia di retribuzione della MIFID 1| e del Regolamento deleaato [UE! 2017565 dello
Commissicne.
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La Remunerazione pud inoltre comprendere sistemi di welfare aziendale definiti a livello di Societa.
| sistemi di welfare aziendale consistono nell'offerta di beni e servizi in ambito educativo,
assistenziale e ricreativo ai dipendenti e alle loro famiglie, sono offerti alla totalitd dei dipendenti o
a categorie omogenee e presentanc carotteristiche coerenti con quonto previsto dalla
legislazione fiscale e dallo normativa in materia. Tali sistemi possono costifuire una modalitd d
erogazione del premio annuale previsto dalla conirattazione collettiva o di altre forme di
remunerazione variabile previste da coniratti integrativi aziendali; inolire, le Societd possono
destinare ai sistemi welfare importi specifici per categorie omogenee di dipendenti.

Le diverse forme di welfare aziendaole rientrano nella Remunerazione variabile o fissa in coerenza
con la forma dell’istituto retributivo da cui originono. Sulla base delle loro specificitd, tali elementi
della remunerazione possono essere classificati come remunerazione fissa o variabile, in linea con
il quadro normativo.

12. Il processo di definizione della Remunerazione variabile basata
sulla performance

Di seguito vengono descritti il processo e le modalita di definizione della Remunerazione variabile
basata sulla performance per il Personale del Gruppo & . L'ammontare complessivo di
Remunerazione variabile {Bonus pool] si basa su risultati effettivi e duraturi e tiene conto di obiettivi
quantitativi e qualitativi, finanziari & non finanziari.

12.1 Definizione del Bonus pool: condizioni di finanziamento, condizioni di
attivazione, aggiustamento per il rischio

12.1.1 Condizioni di finanziamento del Bonus pool

In fase di definizione del budget & previsto uno specifico stanziomento di coste azienda definito in
termini di Bonus pool, determinato considerando I'analisi dei dati storici, la profittabilit attesa al
netto di elementi straordinari, la strategia di business, il valore del Bonus pool dell'anno precedente
gli obiettivi di patrimonializzazione e di liquidita, I'aftivitd di benchmarking inferno ed esterno, |l
numero e la tipologia di destinatari di incentivi, ia redditivitd della Societd. Nella definizione del
Bonus pool e escluso il Premic annuale previsto dalla contfrattazione collettiva.

[ Bonus pool massimo & differenziato anche in base all'appartenenza al Modello Risk Based, se
applicabile; le Societd del Gruppo determinano I'ammontare massimo del Bonus pootl in linea con

83i specifica che il Premic annuale previsto dalla contrattazione colletiiva & da considerarsi Remunerazione variabile
basata sulla performance e concore al calcolo dei imiti dellincidenza della remunerazione variabile basata sulla
performance sullaremunerazione fissa cui farferimento il paragrafo 11,1, Tale premio non & soggetto al processo descritto
nel presente capifolo, né alle regole sulla remunerarzione variabile descritte nei capitoli 18 e 19.
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le prassi adottate negli anni precedenti e nel rispetto delle Linee guida predisposte dalla
Capogruppo.

Il Bonus pool cosi definito da ciascuna Societd finanzia la componente variabile basata sullg
performance della remunerazione.

12.1.2 Condizioni di attivazione - “cancello” di Gruppo e “cancello” di singola Societa

L'attivazione dei sistemi di Remunerazione variabkile basati sulla performance, con esclusione del
Premio annuale previsto dalla contrattazione collettiva, € collegata al superamento di requisiti
specifici definiti sia a livello di Gruppo che di singola Societd, finalizzati a garantire il rispetto degli
indicatori di stabilita patrimoniale e diliquidita. La verifica delle condizioni viene effettuata sui valori
al 31.12 dell’annc considerato.

1. Irequisiti definiti a livello di Gruppo - “cancello” di Gruppo - sono:
a. CET 1 Rafio (CET1): almeno uguale a quanto previsto nel RAF di Gruppo;
b. NSFR: almeno uguale a quanto previsto nel RAF di Gruppo;
2. Trequisiti definiti a livello di Banca doffiliota e di Capogruppo - “cancello” di Banca - sono:
a. CET 1 Ratio (CETt) di Banca affiiata/Capogruppo: almeno uguale a quanto previsto
nel RAS di Banca;
b. NSFR di Banca aoffiliata/Capogruppo: almeno uguale a quanto previsto nel RAS di
Banca.

Le condizioni di attivazione si considerano soddisfatte se vengono raggiunti tutti gli obiettivi.
Le soglie previste per gli indicatori del RAF/RAS si riferiscono ai livelli di risk tolerance.

Per le Societd non bancarie controllate dalla Capogruppo. i requisiti per I'attivazione del sistema
sone gli stessi della Capogruppo.

La verifica delle condizioni di attivazione dei sistemi di remunerazione variabile basata sullo
performance della Capegruppo & di competenza del Consiglio di Amministrazione con il supporto
delfla Direzione Risk Management di Gruppo. sentito il parere del Comitato Remunerazioni.

La verifica delle condizioni di attivazione det sistemi di remunerazione variabile basata sulla
performance deila singola Banca dffiliata & di competenza del Consiglio di Amministrazione della
Banca con il supporto del referente Risk Management.

La verifica delle condizioni di attivazione dei sistemi di remunerazione variabile basata sulla
performance delle Societd non bancarie & di competenza del Consiglio di Amministrazione della
singola Societd con il supporto delle funzioni preposte per le specifiche competenze (es. Funzione
Risorse Umane).

=
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Per la definizione del Bonus pool vengono verificate le condizioni di attivazione del cancelio sia a
livello di Gruppo che alivello di singola Societd secondo lo schema seguente:

» it Bonus pool & pari al 100% se i cancelli vengono superati sia a livello di Gruppo che a livelio
di Societd;

* il Bonus pool si azzera se i cancelli non vengono superati a livello di Gruppo e a livello di
Societd;

= il Bonus pool viene ridotto al'80% se i cancelli non vengono superati a fivello di Gruppo, ma
vengono superati a livello di Societd.

Nel caso in cui i cancelli vengano superati solo a livello di Gruppo ma non a livello di Societd, si
potra eventuclmente prevedere uno stanziamento ridotto (pari ad un massimo del 20% del Bonus
pool teorico finalizzato ad erogazioni selettive in logica diretention).

L'utilizzo di tale stanziamento & subordinato all’ approvazione del Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo, previo parere favorevole del Comitato Remunerazioni € del Comitato Rischi e
Sostenibilita, sulla base del parere positivo della Direzione Risk Management di Capogruppo e della
Direzione Pianificazione di Capogruppo le quali, per guanto di competenza, valutano la
sostenibilita finanziaria, patrimoniale ed economica attuale e prospettica della Banca/Societa.

20%

cancello
apertc

Cancello di
Gruppo

cancello non
aperto
&
o
5‘_
L
o

cancello non aperto cancello aperto

Cancello di societd

12.1.3 Aggiustamento per la redditivita corretta per il rischio

Per garantire la coerenza con il Risk Appetite Framework e la sostenibilitd del sistema premiante
variabile a livello disingola Banca offiliata/Capogruppo, una volta verificate le condizioni cancello,
& previsto un uiteriore aggiustamento per tenere conto della qualitd delia performance realizzata,
in considerazione del livello di raggiungimento del RORWA rispetto al budget:
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= in caso di livello RORWA in linea con il budget {uguale o superiore al 100%), non & previsto
alcun ulteriore aggiustamento del Bonus pool;

= in caso dilivello RORWA compreso tra il 20% e it 99,99% rispetto a quanto previsto a budget, si
applica il proporzionamento lineare del bonus pool massimo [RORWA eff/ RORWA budget x
Bonus Pool);

= in caso dilivello RORWA pari ¢ inferiore al 19,.99% rispetto a quanto previsto a budget, il Bonus
pool si gzzerq.

LIVELLO DI RORWA effettivo vs budget Bonus Pool massimeo distribuibile

in linea con il budgel (100% o superiore) 100% de! Bonus Pool
In proporzione lineare

{RORW A eft/RORWA budget)X Borus Pool
Pari ¢ Inferiore al 19,99% 0% del Bonus Pool

Tra il 20.0% - 99.99%

Per le Societa non bancarie, I'indicatore utilizzato per riparametrare il Bonus poot & I'utile lordo.

Sulla base di considerazioni complessive relative all’andamento della Societd nel corso dell'anno,
al Consiglio di Amministrazione viene attribuita la facoltd di prevedere un ulteriore aggiustamento
del Bonus Pool fino ad un massimeo del +10% rispetto al valore del Bonus pool riparametrato secondo
le modalitd sopra descritte.
Inolire, in via del futto eccezionale, anche in caso di RORWA inferiore al 20,00% o negativo, &
prevista la possibilitd di erogazioni selettive, subordinatamente all’approvazione del Consiglio di
Amministrazione della Capogruppo, purché vi sia il rispetto dei requisiti minimi di patrimonio e
liquidita previsti dall’ Autorita di Vigilanza e previo parere favorevole del Comitato Remunerazioni e
del Comitato Rischi e Sostenibilitd, sulla base del parere positivo della Direzione Risk Management
di Capogruppo e della Direzione Pianificazione di Capogruppo le quali, per quanto di competenza,
alutano la sostenibilita finanziaria, patrimoniale ed economica attuale e prospettica della
Banca/Societa.

12.1.4 Eventuale delega all' Amministratore Delegato di Capogruppo o al Direttore Generale delle
Societa

Al Amministratore Delegato di Capogruppo pud essere conferita delega, da parte del Consiglio di
Amministrazione di Capogruppo, per disporre fino ad un predeterminato importo massimo
complessivo annuo da destinare ad erogazioni straordinarie in caso di comportamenti
particolarmente eccellenti (quali ad esempio, prestazioni particolarmente meritevoli rispetto ad
attivitd progettuali specifiche), oppure speciali erogazioni in occasione di particolari ricorrenze o
fatti straordinar per futto il Personale. | criteri utilizzati per I'attribuzione dei premi e I'intero processo
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decisionale sono esplicitati e documentati e portatiin Consiglio di Amministrazione di Capogruppo
per l'approvazione,

Per le Banche/Societd del Gruppo, tale delego pud essere conferita al Direttore Generale, dal
rispettivo Consiglio di Amministrazione, previo parere favorevole del Consiglio di Amministrazione
della Capogruppo, sentito iI Comitato Remunerazioni. In questo caso, i criteri utilizzati per
I'atiribuzione dei premi e l'intero processo decisionale sono esplicitati e documentati e portati in
approvazione del Consiglic di Amministrazione della Societd.

Si precisa che tali compensi sono subordinati al rispetto delle seguenti condizioni, rilevate nell’ultima
rievazione frimestrale disponibile:
= CET 1 Ratio (CET1) almeno uguale a guanto previsto nel RAS di Banca/Capogruppo (livello risk
tolerance);
* NSFR almeno uguale a quanto previsto nel RAS Banca/Capogruppo (livello risk tolerance);
» Utile lordo ante imposte positivo,

b limite massimo di incidenza di tali erogazioni & fissato al 10% della componente fissa della
remunerazione individuale.

L'ammontare complessivo delle risorse da destinare a tali erogazioni non pud comungue eccedere
il imite cello 0,5% del costo del personale?, previsto nel budget deli’esercizio di riferimento.

13. La Remunerazione del Personale piv rilevante

La remunerazione del Personale piu rilevante & costituita di norma da una componente fissa,
benefit & Remunerazione variabile collegata a performance, nelle forme descritte al paragrafo
1.2,

Le Societd del Gruppo definiscone eventuali sistemi incentivanti per il Personale pid rilevante in
coerenza conle Disposizioni e apposite linee guida della Capogruppo, previo parere della Funzion
Compliance.

Tali sistemi prevedono:

» indicatoririsk based o risk adjusted, coerenti con i rischi assunti dai destinatari in relazione alle
responsabilita e attivitd agite, in coerenza con il Risk Appetite Framework di Gruppo e RAS di
Banca offiliata;

= P'ufilizze di un mix di obiettivi bilanciato e riferito a diverse aree di performance: economico
finanziaria, rischi, processi/progetti/attivite;

7|l costo del persondie include retribuzioni e contributi sociali.
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= obiettivi coerenti con il Risk Appetite Framework — RAF di Gruppo e RAS Banca e alla prudente
gestione deirischi in coerenza con le strategie aziendali;

* |'assegnozione quanto pid possibile di obiettivi specifici legati al ruolo e/o alla funzione/area
di appartenenza;

» |a definizione di prioritd degli obiettivi, con possibilita di attribuire a ciascuna area/indicatore
un peso diverso coerentemente con la strategia e gli obiettivi aziendali;

* il bilanciamento di cbiettivi quantitativi e qualitativi, la misurazione dei quali deve essere resa
quanto piu oggeftiva mediante I'identificazione di parametri di volutazione come, ad
esempio, nel caso di obiettivi legati alla realizzazione di progetti, milestone di progetto;

« il differimenfo di una gquota della remunerazione variabile, come descritto nell'apposito
capitolo.

Per il Personale pib rilevante a livello consolidato non appartenente alle Funzioni aziendali di
controllo, nel caso sia tra i destinatari di un sisterna incentivante, una quota parte dell'incentivo,
pari almeno al 30% e collegata ad indicateri di Gruppo, mentre la quota restante sardl legata o
obieftivi definiti dal CdA di ciascuna Societd in conformitd con le Politiche e le Disposizioni di
vigilanza. Gli indicatori di Gruppo vengono definiti daf CdA della Capogruppo € comunicati alle
Societa.

13.1 La Remunerazione del Personale piu rilevante di Capogruppo

Per il Personale piu ritevanie di Capogruppo & previsto un sistema formalizzato di incentivazione
«MBOw, le cui principdli finalitd sono:

= assicurare 'efficace alineamento tra le caratteristiche della Banca e I'offerta retributiva, in
conformita con le norme vigenti in materia di remunerazione e incentivazione;

» indirizzare e governare la performance del Top Management nel breve come nel lungo
termine, per garantire costante coerenza tra le scelte manageriali compiute, le iniziative di
sviluppo infraprese e gli obiettivi {intermedi e finali) del Piano Industriale;

» definire un sistera di remunerazione variabile chiaro € trasparente, con un collegamento
predeferminato ifra performance e premio, che possa costituire anche uno strumento per
attrarre le migliori figure professionali.

Il sistema & definifo tenendo in considerazione I'equilibrio complessivo della struttura retributiva, che
prevede un'incidenza contenuta della componente variabile, in finea con le prassi del credils
cooperativo.

Il sistema di incentivazione & formalizzato attraverso 'assegnazione a ciascun destinatario di una
scheda di performance, contenenie obiettivi coerenti con le responsakbilita assegnate. Le schede
di performance prevedono:
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» obiettivi di Gruppo: due KPI gquantitativi misurati sul perimetro di Gruppo e comuni a tutte le
schede, ad eccezione di quelle destinate alle Funzioni aziendali di controllo e ai rucli assimilati;
» obiettivi ESG: sono previsti obiettivi di sostenibilitd, coerenti con il piano di sostenibilita
aziendale;
= obiethivi diruoclo, ossia:
o obiettivi guantitativi coerenti con i driver strategici del Gruppo € le leve agite dal PPR;
o obiettivi qualitativi relativi alla redlizzazione di azioni previste dal Piano Industriale e/o dal
Piano di Sostenibilita e/o alla misurazione di qualitd manageriali.,

La schedda di performance contiene un numero contenuto di indicatori, al fine di focalizzare gli
obiettivi prioritari della banca; ad ogni indicatore & attribuito un peso in termini percentuali sul
totale.

Anche il Personale piu rilevante di Capogruppo appartenente alle Funzioni aziendali di controllo «
incluso tra i destinatari del sistema; gli cbiettivi sono indipendentt dai risuliati delle aree controllate
e collegati alle effeftive responsabilitd del ruolo ricoperto.

Si precisa inolfre che per alcuni destinatari sono previsti obiettivi specifici e/o correttivi collegati al
ruolo ricoperto e/o all'identificazione tra i Soggetti rilevanti ai sensi delle Disposizioni di frasparenza
o tra i Soggetti rilevanti i sensi dell’art, 27, comma 2, del Regolomento delegato {UE) 2017/565
come meglio precisato nei paragrafi a seguire e nelle Linee Guida.

La modalita di maturazione ed erogazione dei premi avviene in coerenza con guanto descritto
nelle presenti Politiche. In parficolare, I'effettiva erogazione dell'incentivo iegato al sistema “MBO”
& subordinata al raggiungimento congiunto:
= delle condizioni di attivazione “cancello” e di aggiustamento per la reddittivitd corretia per il
rischio, che determinano il Bonus Pool;
» degli obiettivi di Gruppo, ESG e di ruolo, misurati attraverso lo strumento della scheda di
performance.

14. La Remunerazione del Personale appartenente alle Funzioni
aziendali di controllo
Gli obiettivi assegnati ai responsabili delle Funzioni aziendali di controlio non sono collegati ai risultati

conseguiti dalla banca e dal Gruppo, ma ad obiettivi individuali che riflettono principalmente
obiettivi di funzione, indipendenti dai risultati delle aree soggette a conftrollo.

Per il personale piu rilevante delle Funzioni aziendali di confrollo, i compensi fissi sono di livello
adeguato aile significative responsabilita e all'impegno connesso con il ruolo svolto; il repporto tra
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la componente variabile e quella fissa della remunerazione di questi soggetti non supera il limite di
un terzo. Le moddalita di corresponsione della Remunerazione variabile sono descritte nell’ apposito
paragrafo,

15. La Remunerazione del Personale non rilevante

La remunerazione del Personale non rilevante & costituita di norma da una componente fissa,
benefit € Remunerazione variabile collegata a performance, nelle forme descritte al paragrafo
11.2.

Le Societd del Gruppo definiscono eventuali sistemi incentivanti per il Personale in coerenza con le
Disposizioni e apposite Linee guida della Capogruppo, previo parere della Funzione Compliance.
Di seguifo vengono descritte le caratteristiche della Remunerazione variabile basata sulla
performance specificamente previsie per alcune categorie di Personale, in conformitd con le
Nisposizioni applicabili.

15.1 La Remunerazione variabile basata sulla performance del Personale della
rete commerciale

La Remunerazione variabile basata sulla performance del Personale della rete commerciale
presentd le seguenti caratteristiche, in linea con la regolamentazione applicabile:

= coerenzda con i principi di diligenza, frasparenza e correttezza nelle relazioni con la clientelq,
contenimenio dei rischi legali e reputazionali, tutela e fidelizzazione della clientela, rispetto
delle disposizioni di auto-disciplina eventualmente applicabili;

» moddalitd tese a privilegiare la fidelizzazione e soddisfazione dei clienti e contestualmente
evitare potenziali conflitti di interesse neiloro confronti, in coerenza con le previsioni normative
applicabili;

= gli obiettivi dei sistemi incentivanti non costituiscono un incentivo a raccomandare o vendere
un particolare strumento finanziario o prodotto/servizio o categoria/combinazione di
prodotti/servizi allorché uno strumento/prodotto diverse pofrebbe rispondere meglio alie
necessita del cliente e da cid possa derivare un pregiudizio per il cliente in termini, tra I'altro,
di offerta di un prodotto/servizio/strumenio non adeguato alle esigenze finanziarie/di ¢
copertura assicurativa del cliente, eccessivamente complesso o che comporta maggiori costl

di un alfre prodotto/servizio/strumento anch'esso adeguato, coerente e utile rispetto agli
interessi, agli obiettivi e alle caratteristiche del cliente;

* dl fine di evitare che al cliente siano offerti prodotti non adeguati, non coerenti e non utili
rispetto ai suoi interessi, obiettivi e caratteristiche, qualora it contratto offerto congiuntamente
al finanziamento sia facoltativo, le forme diremunerazione e vaiutazione del personale e della
rete divendita non incentivano la vendita congiunta del contfratto facoltativo e del contratto
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di finanziomento in misura maggiore rispetto alla vendita separata dei due contratti. Con
riferimento alla distribuzione di prodotti di terzi, esse sono inoltre proporzionate alla complessita
dell'attivita di distribuzione svolta dalla rete commerciale, tenendo conto dell’'eventuale
natura standardizzata del contratto;

» | sistemi incentivanti non si basano esclusivamente su obiettivi commerciali e includono
obiettivi di carattere qudlitativo, laddove rilevanti, collegati alla fidelizzazione e al livello di
soddisfazione della clientela, all’eccellenza operativa e nel servizio offerto, ai rischi e dila
conformitd alle norme (a fitolo esemplificativo, ma non esaustivo, i-risultati di indagine di
soddisfazione della clientela, il numero di reclami, |'adeguatezza della consulenza e
dell'assistenza alla clientela, il rispetto della normativa e dei regolamenti, la valutazione delle
prestazioni e/o delle qualitad manageriali, il rispetto degli obblighi collegati alla normativa
anfiriciclaggio);

* |aremunerazione variabile basata sulla performance viene determinata tenendo presente |-
correttezza nelle relazioni con la clientela, la promozione di appropriate condotte
commerciali e il corrette utilizzo di informazioni privilegiate;

* in particolare, alla remunerazione variabile basata sulla performance dei Soggetti rilevanti e
degli intermediari del credito ai sensi delle Disposizioni sulla frasparenza, nonché dei Soggetti
rilevanti ai sensi dell'art, 27, comma 2, del Regeolamento delegato (UE) 2017/565, si applicano
meccanismi di correzione iali da consentire la riduzicne (anche significativa) o I'azzeramenio
della remunerazione variabile collegata a performance;

= |'orizzonte temporale di misurazione della performance € sufficientemente lungo
(preferibilmente non meno di 3 mensilita).

15.2 La Remunerazione variabile basata sulla performance del Personale
preposto alla valutazione del merito creditizio

Lo Remunerazione variabile basata sulla performance del personale preposto alla valutazione de.
merito creditizio prevede obiettivi che assicurano la prudente gestione del rischio da parte
dell'intermediario. Piuin generale, per il personale coinvolto nella valutazione del merito creditizio,
le forme di remunerazione incentivante tengono conto anche di adeguati indicatori relativi alla
qualitd del portafoglio creditizio, allineati con gli indirizzi strategici tempo per tempo in vigore e con
la propensione della banca al rischio di credito.

15.3 La Remunerazione variabile basata sulla perfformance del personale
preposto alla trattazione dei reclami

La Remunerazione variabile basata sulla performance preposto alla frattazione dei reclami
prevede obiettivi che tengono conto, tra I'altro, dei risultati conseguiti nella gestione dei reclami e
della qualita delle relazioni con la clientelo.
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16. Laremunerazione del Personale non legato da rapporto di lavoro
subordinato

It Gruppo pud avvalersi di collaboratori esterni non legati da rapporto di lavoro subordinato, la cui
remunerazione e costituita di norma dalia sola componente fissa.

Il Gruppo pud avvalersi della collaborazione di agentiin attivitd finanziaria, agenti di assicurazione
e consulenti finanziari abilitati all’ offerta fuori sede.

La remunerazione di questa categoria di Personale pud prevedere una componente ricorrente e
non ricorrente:

* la componente ricorrente rappresenta la parte piv stabile e ordinaria della remunerazione (le
cosiddette provvigioni} per lo svolgimento dell’ attivita attivitd ai sensi del contratto/incarico;

» |a compoenente nonricorrente ha un valore incentivante ed & subordinata al raggiungimento
di obiettivi predeterminati, definiti tenendo in debita considerazione sia le strategie e gli
obiettivi aziendali di lungo periodo sia la correttezza nelfla relazione con il cliente.

La componente ricorrente & equiparata alla Remunerazione fissa del personale dipendente. La
componente non ricorrente, ove presente, € equiparata alla Remunerazione varicbile basata sulla
performance, per tanto viene definita in coerenza con i principi e il processo descritti nei capitoli 5,
12 e 17, ad essa si applicano i meccanismi di malus e claw back previsti dalle Politiche ed & inclusa
nel Bonus pool. In particolare:

* |[g componente non ricorrente tiene conto di indicatori di rischiositad operativa tali da
promuovere |la correttezza dei comportamenti e il collegamento con i rischi legali e
reputazionali che possono ricadere sulla banca, nonché idonei a favorire la conformitd alle
norme e la tutela e fidelizzazione della clientela;

* |a corresponsione & subordinata al superamento delle condizioni di accesso previste dalle
Politiche, af fine di tenere conto delle condizioni patrimoniali e di liquiditd di Gruppo e di
Banca;

* |a correzione ex posi dellas remunerazione non ricorrente di ciascun soggetto si basa su
indicatori granulari, determinati in ragione delle caratteristiche delia Banca idonei a riflettere ¢
in modo efficace e anticipato anomalie o criticitd nelle relazioni con la clientela e nei rischi
assunti per conto della banca. Tutti | parametri ufilizzati, sia qualitativi sia quantitativi, sono berr™
individuati, oggettivi e di pronta valutazione; anche le valutazioni discrezionali si fondano su
criteri chiari e predeterminati.

Le regole di questo paragrafo non si applicano nei confronti degli agenti e dei consulenti fingnziari
abilitati all'offerta fuori sede, non qualificati come Personale pil rilevante, che siano iscritti all’albo
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da meno di tre anni e non abbiano precedentemente intrattenuto rapporti di lavoro con banche
o intermediari finanziari non bancari.

Perisoggettiidentificati come Personale piU rilevante, la remunerazione si compone generaimente
di una parte ricorrente e di una non ricorrente; alla parte non ricorrente si applicono le norme piv
stringenti previste per il Personale piu rilevante.

L'eventuale erogozione di componenti non ricorrenti della remunerazione per i collaboratori che
non appacrtengono clia categeria degli agenti in attivitd finanziaria, agenti di assicurazione e
consulentt finanziari abifitati all' offerta fuori sede & subordinata al rispetto delle condizioni definite
nel capitolo 12, ivi compresa I'applicazione di meccanismi di malus e clow back.

17. Disposizioni di trasparenza

Ai sensi della normativa sulla Trasparenza, le Politiche di remunerazione riportano l'indicazione d.
numero dei Soggetti rilevanti e degli Intermediari del credito a cui esse si applicanc, nonché del
ruolo e delle funzioni da essi ricoperti.

Lindicazione del ruolo e delle funzioni dei Soggetti rilevanti viene fornita per arec di attivita, ferma
restando la distinzione tra soggetti che offrono direttamente prodotti ai clienti e soggetii ai quali i

primi rispondono in via gerarchica. La tabella seguente & compilaia con riferimento alla
Capogruppo:

‘ Numero

Soggetti che Operatore di Front Office 3

offroeno . o
direttamente Consulente alla Clientela

prodotti ai clienti 2

L ELUEIC T o onsabile di Filiale | l
primi rispondono in —_—
via gerarchica Responsabili Gestori _ 11

credito

Intermediari del ‘

Dati al 01.01.2024

Le Societa del Gruppo destinatarie della normativa compileranno una tabella analoga per quanto
di competenza.

Alla Remunerazione variabile basata sulla performance dei Soggetti rilevanti e degli intermediari
del credito i sensi delle Disposizioni sulla trasparenza si applicano meccanismi di correzione tali da
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consentire la riduzione (anche significativa) o I'azzeramento della remunerazione variabile
collegata a performance, ad esempio nel case di comportamenti da parte dei soggetti rilevanti o
degli infermediari del credito che abbiano determinato o concorso a determinare un danno
significativo per i clienti, ovvero una violazione rilevante della disciplina contenuia nel titolo VI del
T.U., delle relative disposizioni di attuazione, di codici etici o di condotta a tutela della clientela
applicabili all'intermediario.

18. Modadlita di maturazione e di liquidazione della Remunerazione
variabile per il Personale piu rilevante

La corresponsione della Remunerazione variabile, con esclusione del Premio annuale previsto dalla
contrattazione collettiva, & disciplinata da regole specifiche in termini di;
» differimento, ovvero corresponsione di parte del premio negli anni successivi a guello di
rmaturazione;
= previsione di meccanismi di correzione ex post (malus o claw back].

Per il Personale piu rilevante a livello consclidato si prevede:
= Unga assegnazione parte in contanti e parte in strumenti, il cui valore riflette il valore economico
del Gruppo;
= uUn meccanismo direiention per le quote in strumenti'®.

18.1 Modalita di maturazione e di liquidazione della Remunerazione variabile
per il Personale piu rilevante a livello consolidato

Per il Personale piv rilevante a livello consolidato la componente variabile & soggetta, per una
quota almeno pari al 40%, a sistemi di pagamento differito per un periodo di tempo non inferiore a
~5 anni. Nej casi in cui la Remunerazione variabile sia di importo particolarmente elevato, la
percentuale da differire non & inferiore al 60%. Con riferimento alle modalitd di erogazione dei
bonus individuali per il Personale pit rilevante a livello consolidato si prevedono le seguenti modalita
di erogazione:

a) AD / DG di Capogruppo, Alta Dirigenza, Responsabili delle Funzioni aziendali di controllo,
Direttori Generali delle Banche/Societa: remunerazione variabile erogata 45% in forma
monetaria e 55% in strumenti il cui valore riflette il valore economico del Gruppo con

10 Per gl strumenti differiti il pericdo di mantenimento iniza dal momento in cul lo remunerazione differita {0 una, sua
quota) matura.
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differimento del 50% del bonus in 5 anni secondo un criterio pro rata. Gli strumenti hanno un
periodo diretenfion di 12 mesi sulla parte up-front e di 12 mesi per la parte differita.

= e
premio  quata up- vote differite
attribuito front < '

Retribuzione variabile

Cash 45%  25% 10% 10%

Strumenti 55% 25% 10% 10% 10%

) Altro Personale piU rilevante a livello consolidato (anche appartenente alle Funzioni di
supporto): remunerazione variabile erogata 50% in forma monetaria e 50% in strumenti il cui
valore riflette il valore economico del Gruppo con differimento del 40% del bonus in quattro
anni secondo un criterio pro rata. Gli strumenti hanno un periodo di retenfion di 12 mesi sull
parte up-front e di 12 mesi per la parte differita.

LS | | == |

premio quota up-

te differi
attribuito front quote differite

5 'i! 0% sthrumenti

Retribuzione variabile

%
=rs relention
wrt =0 L strumenti

Cash 50% 0% 10% 10%

Strumenti 50% 30% 10% 10%
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Nel caso di “importo variabile particolarmente elevato™!, la Remunerazione variabile sara erogata
peril 45% in forma monetaria e il 55% in strumenti il cui valore riflette il valore economico del Gruppo
con un differimento del 0% del Bonus in 5 anni. Gli strumenti hanno un periodo di retention di 12
mesi sulla componente up-front e di 12 mesi sulla componente differita.

Nelle moduaiitd e nei tempi sopra descritti, una quota della Remunerazione variabile verrd
corrisposta in stfrumenti, il cui valore riflette il valore economico della Societd.

In considerazione delle caratteristiche del Gruppo, non si prevede I'utilizze di azioni; il valore delle
guote corrisposte in strumenti verd parametrato rispetio allandamento di un indicatore
rappresentativo dell'evoluzione del valore della Societd. Tale indicatore & dato dal rapporto tra
I'Utile netto consolidate del Gruppo con riferimento ai valori di chiusura di bilancio approvati dal
Consiglio di Amministrazione neli'anno di effettivo pagamento e la media dell'utie netto
~onsolidato del Gruppo degli ultimi tre anni (o periodo inferiore qualora non siano disponibili dati
relativi al friennio) precedenti I'attribuzione degli strumenti; il valore del premio potrd aumentare,
senza pregiudicare la corretta remunerazione del capitale e della liguidita, fino ad un massimo del
20% o ridursi fino all'azzeramento in funzione dell’andamento di tale indicatore.

La Remunerazicne variabite (premi collegati a sistemiincentivanti, premio “una tantum”, altre forme
diremunerazione variabile) diimporto uguale o infericre a 50.000 euro e che nonrappresenti piv di
un ferzo delia remunerazione totale, viene erogata interamente in contanti e in un'unica soluzione
(up front). Qualunque forma di Remunerczione variabile attribuita nell'anno concorre al
raggiungimento della soglia.

Le quote di Remunerazione variabile differite sono soggette a specifici meccanismi di malus che
comportano |'azzeramento della guota in caso di mancate raggiungimento delle condizioni di
atfivazione {"cancello”)? previste per I'esercizio precedente I'anno di corresponsione di ciascuna
qJuota differita.

18.2 Modalita di maturazione e di liquidazione della Remunerazione variabile
per il Personale piv rilevante di Banca

" Per “importo di remunerazione variabile particolarmente elevato” si intende il minore tra: i) il 25 per cento della
remuneraziene complessiva media degli high earmers italiani, come rsuliante dal piU recente rapporto pubblicate
dall'EBA; i) 10 volte ta remunergzione complassiva media dei dipendenti della banca. |l livello diremunerazione variabile
che rapprasenta un valore particolarmente elevato per il Gruppo, per il friennio 2022-2024, corfisponde ¢ quanto definito
sulla base del prime criterio descritto ed & pari a eurg 435000,

12 Con riferimento alle severance, si applicano le previsioni descritte nel paragrafo 21.5. L
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Per il Personale piv rilevante di Banca affiliata’ che non sia idenfificato come Personale piU
rilevante a livello consolidato la componente variabile & soggetta, per una quota almeno pari al
20%. a sistemi di pagamento differito per un periodo di tempo non inferiore a un anne. In linea
generale, non € prevista la corresponsione in strumenti. Tuttavia, nei casi in cui la Remunerazione
variabile sia di importo particolarmente elevato', la Remunerazione variabile sard erogata per |l
45% in forma monetaria e il 55% in strumenti il cui valore riflette il valore economico della Banca con
un differimento del 60% in 5 anni secondo un criterio pro rata. Gli strumenti hanno un periodo di
retention di 12 mesi sulla componente up-front e di 12 mesi sulla componente differita.

La Remunerazione variabile (premi collegati a sistemiincentivanti, premio “una tantum®, alfre forme
diremunerazione variabile) diimporto uguale o inferiore a 50.000 euro e che non rappresenti piv di
un terzo della remunerazione totale, viene erogata interamente in contanti e in un'unica soluzione
{up front). Qualungque forma di Remunerazione variabile attribuita nellanno concorre al
raggivngimento defia soglia.

Le quote di Remunerazione variabile differite sono soggette a specifici meccanismi di malus che
comportano 'azzeramento della quota in caso di mancato raggiungimento delle condizioni di
atfivazione (“cancello™)!® previste per I'esercizio precedente I'anno di corresponsione di ciascuna
guota differita.

19. Condizioni di malus e claw back

La Remunerazione variabile & soggetta a meccanismi di claw back, che prevedono Ia restituzione
in tutto o in parie della Remunerazione variabile gid corrisposta, nel caso in cui si accerti che i
destinatari abbiano determinato o concorso a determinare, nel pericdo di riferimento in cui la
Remunerazione variabile € maturata:;

* comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie o al codic
etico o di condotta applicabili da cui sia derivata una perdita significativa per la
Banca/Societd o per la clientela;

» ulteriori comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie o al
codice etico o di condotta applicabile, nei casi eventualmente previsti dalla Banca/Societd:;

'3 Alla data di approvazione delle Politiche, tutte le Banche affiliate del Gruppo sono Banche minori.

" Per “importe di remunerazione variabile particolarmente elevato” si intende il minore fra: i) il 25 per cento dslic
remunerazione complessiva media degli high eamers italiani, come risultante dal pil recente rapporto pubblicato
dall'EBA; i) 10 volte la remunerazione complessiva media dei dipendenti della bance. 1l livelio di remunerazione variabile
che rappresentaun valore particolarmente elevato per il Gruppoe, per il friennio 2022-2024, cormisponde a quanto definito
sulla base del primo crilerio descritto ed & pari o euro 435.000.

15 Con riferimento alle severance, si apglicano le previsioni descritte nel paragrafo 21.5.
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» violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell’ articolo 26, in materia di professionalita, onorabilité
ed indipendenza o, quando il soggetto & parte interessata, dell’articolo 53, commi 4 e ss., del
TUB in materia di parti correlate o degli obblighi in materia di remunerazione e incentivazione;
» comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca o della singola Societd;
= provvedimenti disciplinari comportanti la sospensione dal servizio e dal rattamento
economico per un periodo uguale o superiore ad un giorno, anche per effetto dirilievi gravi
ricevuti da Funzioni aziendali di controllo, tenendo conto dei profili di natura legale,
contributiva e fiscale in materia.
| meccanismi di claw back possono essere attivati entro cinque anni dalla data di corresponsione
della Remunerazione variabile per il Personale piu rilevante a livello consolidato e di Banca affiliata
ed enfro due anni per il restante Personale.

Le stesse situazioni sopra descritte possono comportare I'attivazione di meccanismi di malus, che
revedono la riduzione in futto o in parte della Remunerazione variabile non ancora corrisposta.
Tali meccanismi possono essere applicati sia alla Remunerazione variabile in corso di maturazione
€ ncoh ancora riconosciuta sia alla Remunerazione variabile maturata, ma non ancora erogata.

Talt condizioni, e il loro impatto, saranno valutate:

* per il Personale piv rilevante dipendente di Capogruppo, dal Consiglio di Amministrazione
della Capogruppe, previo parere del Comiiato Remunerazioni;
= per il Personale pivu rilevante di Banca/Societd, dal Consiglio di Amministrazione della
Banca/Societd;
= perilrestante Personale di Capogruppo, dall’ Amministratore Delegato;
» per il restante Personale di Banca/Societd, dall' Amministratore Delegato/Direttore Generale
della Banca/Societd.
In relazione alle quote differite della Remunerazione variabile'¢, | meccanismi di malus sono inclitre
attivali in caso di mancato raggiungimento delle condizioni di attivazione (Ycancellc”) del’anno
di riferimento o maturazione, al fine di tenere in considerazione la performance al netto dei rischi
effettivamente assunti o conseguiti e dell’andamento della situazione patrimoniale e di liquiditd.

20. Welcome bonus e retention bonus

La Remunerazione variabile garantifa non & ammessa.

I Gruppo prevede la possibilitd di ricorrere a bonus d'ingresso (welcome bonus).

Tali bonus sono ammessi solo in casi ecceziondli, nel rispetto deirequisiti prudenziali, per ' assunzione
di nuovo personale e limitatamente al primo anno d’'impiego. Non possono essere riconosciuti piv

\

¢ Con riferimente alle severonce, si applicano le previsioni descritte nel paragrafo 21.5. \
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di una volta alla stessa persona, né dalla Banca, né da altra Societd del Gruppo. Tali bonus non
sonc soggetti alle norme sulta struttura della Remunerazione variabile; concorrono  alla
determinazione del limite al rapporto variabile/fisso della remunerazione del primo anno per |l
Personale piu rilevante ai sensi del paragrafo 11.1, salvo che siano corrisposti in un'unica soluzione
al momento dell’assunzione.

Sono ammesse, in presenza di motivate e documentate ragioni'?, remunerazioni legate alla
permanenza del personale (retention bonus) per un periodo di tempo predeterminato o fino a un
dato evento [es. processo di ristrutturazione aziendale, operazione straordinaria).

Queste remunerazioni sono riconosciute non prima del termine del periodo o del verificarsi
del'evento e, sebbene non collegate a obiettivi di performance, costituiscono forme di
Remunerazione variabile e come tali sono soggette a tutte le regole a queste applicabili, ivi
comprese guelle sul limite al rapporte variabile/fisso e sui meccanismi di correzione ex ante ed e

post. Al fini del calcolo di questo limite, I'importo riconosciuto a titoio di retention bonus e
computato per quote ugualiin ciascun anno del periodo di permanenza {pro rata lineare), oppure
come importo unico nel’anno in cui la condizione di permanenza & soddisfatta. | retention bonus
non possono essere utilizzati per tenere indenne il personale daila riduzione o dall’ azzeramento della
Remunerazione variabile derivanti dai meccanismi di correzione ex ante ed ex post né possono
condurre a una situazione in cui la Remunerazione variabile totale non sia pib collegata alla
performance dell'individuo, della singola business unit, nonché della banca e del’eventuale
gruppo di appartenenza. A uno stesso membro del Personale non sono riconosciuti piv retention
bonus, salvo che in casi eccezionali e opportunamente giustificati.

21. Compensi in caso di conclusione anficipata del rapporto di
lavoro o cessazione anticipata dalla carica

Il presente capitolo disciplina i compensi aggiuntivi pattuiti tra la Banca e il Personale in vista o in
occasione della conciusione anticipata del rapporto dilavoro o per la cessazione anticipata dalla
carica, definiti “severance”.

21.1 Definizioni

Non rientrano tra i compensi aggiuntivi (severance) e quindi non sono assoggettati alle previsioni
delle presentt Politiche:

7 Nel valutare e considerare se ['attribuzione di un retention bonus al personale RiU rlevante sic appropriata, si deve
tenere conto almeno dei rischi collegati all'uscita, dei metivi per cul la retenticn di tole membro del personale &
fendamentale per I'ente e delle conseguenze nel coso in cui il membro del personale interessato lasciasse I'ente, infine
dell'importo del retention bonus, se sia cicé necessario e proporzionato per trattenere il membro del personale.
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» || trattamento di fine rapporto stabilito dalla normativa generale in tema di rapporti dilavoro;

« 'indennitd di mancato preavviso quando I'ammontare & determinato secondo quanto
stabilito dalla legge e nei limiti da essa previsti;

» gli importi determinati, al di fuori di una pattuizione negoziale, da un terzo indipendente
(givudice o arbitro);

= gl elementi accessori di limitato valore materiale.

Rientrano tra i compensi aggiuntivi (severance):

» gl importi riconosciuti nell'ambito di un accordo per la composizione di una controversia
attuale o potenziale qualunque sia la sede in cui esso viene raggiunto;
* l'indennitd di mancato preavviso, per 'ammontare che eccede quanto determinato
secondo quanto stabilito dalla legge;
» gliimporii riconosciuti a titolo di patto di non concorrenzal®.
Gli importi erogati a titolo di severance costituiscono Remunerazione variabile, in linec con quanto
previsto dalle Disposizioni di vigilanza e come meglio specificato di seguito.

21.2 Principi generali

La politica pensionistica e di fine rapporto dilavoro o di cessazione dalla carica ditutto il personale
& in linea conla strategia aziendale, gli obietiivi, i valori e gli interessi di lungo termine della banca.

In linea generaie, non vengono sottoscritti con i dipendenti accordi individuali volti a disciplnare
ex-ante i compensi pattuiti in occasione della conclusione anticipata del rapporto dilavoro o della
carica. £ facoltd della Banca riconoscere eventuali compensi, net rispetto delle Disposizioni e dei
limiti fissati dali'Assemblea, anche attraverse accordi individuali di natura consensuale oppure
prevedendo specifici accordi con le organizzazioni sindacali volti a disciplinare i frattamentiin caso
i operazioni stracrdinarie o processi di ristrutturazione.

21.3 Criteri e limiti

Il limite previsto ai compensi pattuiti a titolo di severance & pari, come ammontare massimo, a 29
mensilita della refribuzione fissa'?, oltre ali'indennitd di mancato preavviso entro i limiti di legge e in
aggiunta alle prime 12 mensilitd di un patte di nen concorrenza, se stipulato. =

18 Alle prime 12 mensilitdl df un patte di non concorrenza non sT epplicano le regole previste per le severance,
% In termini di importo in valore assoluto I'ammontare massimo & pari @ eurc 1.200.000. Le mensilitd si intfendond
comprensive del rateo relativo alla iredicesima mensilitd e ad eventuali ulteriori mensilitd previste contrattualmente.
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Nel rispetto dei limiti definiti dalle Politiche, I'ammontare delle eventuali severance viene definito
con la finalitd di supportare nel migliore dei modi il raggiungimento degli obiettivi aziendal,
minimizzando i costi e i rischi, attuali e futuri, e tenendo in considerazione tutte ie circostanze della
risoluzione del rapporto. Vengono valutati aspetti quali: le motivazioni alla base della cessazione
del rapporto di lavoro e le circostanze in cui la cessazione avviene, il ruolo ricoperto, I'anzianitd
aziendale e nel ruolo, gli impatti personali e sociali della risoluzione del rapporto, I'interesse
dell'azienda a giungere ad una risoluzione consensuale del rapporto anziché unilaterale.

i criteri e i limiti per la determinazione dei compensi pattuiti in visia o in occasione della conclusione
anficipata del rapporto dilavore o per la cessazione anficipata della carica vengono applicati da
tutte le Societa e sono sottoposti al’ approvazione della relativa Assemblea?.

21.4 Severance a favore del Personale piu rilevante (“Golden Parachutes™)

Le severance per il Personale piu rilevante, definite “golden parachufes”, sono soggette alie regole
piU restrittive previste dalle Disposizioni di vigilanza.

| principi per la definizione di tali compensi, in aggiunta rispetto ai principi generali riportati nei
paragrafi precedenti, fanno riferimento a:

= collegamento alla performance, al netto det rischi, e ai comportamenti individuali;
= collegamento alla performance, al netto deirischi, e ai requisiti patrimoniali e di liquidita dello
panca.

| golden parachutes sono inclusi nel calcolo del limite al rapporto variabile/fisso relativo all'ultimo
anno di rapporto di lavoro o permanenza in carica, con 'eccerzione degli importi pattuiti e
riconosciuti:

* In base a un patto di non concorrenza, per la quota che, per ciascun anno di durata del
patto, non eccede I'ultima annudlité di remunerazione fissa;

* nelambito di un accordo fra la banca e il Personale, in qualungue sede raggiunto, per la
composiziong di una controversia attuale o potenziale, se calcolati sulla base della seguente
formula:

due mensilita in termini di Retribuzione Annua Lorda X anni di servizio presso le Societd del Gruppo X fatfore correttive

2 Se appelicabile sulle base della normativa di riferimento della singols Societd.
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che funziona come moltiplicatore e demoltiplicatore, e consente diridurre © aumentare fino
a tre volte I'ammontare cosi calcolatoe.

Il fattore correttivo, opportunamente motivato, verrd stabilito dal Consiglio di Amministrazione
di Capogruppo, sentito il Comitato Remunerazione per il Personale piu rilevante dipendente
di Capogruppo; dal Consiglio di Amministrazione della Banca Affiliata/Societd per it Personaie
piu rilevante di guest'ultima. Nella definizione del fatiore correttivo rilevano la valutazione
complessiva della performance del potenziale beneficiario nei diversi ruoli ricoperti nel tempo
allinterno del Gruppo, i rispetto delle condizioni di malus, | rischi prospettici per la
Banca/Gruppo.

In ogni caso, 'ammontare non pud superare le 29 mensilitd.

21.5 Processo per la determinazione e modadlita di corresponsione delle
.everance

Nel rispetto dei limiti e dei criteri descritti nel presente capitolo e nelle Disposizioni di vigilanza, il
processo per la determinazione dellammontare da riconoscere a titolo di severance come
descritto nel dettaglio dalle Linee Guida per I'applicazione delle presenti politiche, prevede quanto
segue:;

» | preventivo coinvolgimento delle funzioni Risorse Umane, Compliance e Risk Management,
ciascuna per quanto di competenza, come meglio specificato nelle Linee Guida;

» per il Personale di Capogruppo e per il Personale piv rilevante a livello consolidato, la
vaiutazione ed approvazione da parte del Consiglio di Amministrazione di Capogruppo.
sentito il Comitate Remunerazioni;

» per il Personale di Banca/Societd, la valutazione ed approvazione da parte del Consiglio di
Amministrazione di Banca/Societd, sentita la funzione Risorse Umane di Capogruppo

Il iconoscimento delle severance?' & subordinato al rispetto dei requisiti minimi definiti dall’ Autorita

di vigilanza, sulla base dell’ultima rilevazione trimestrale disponibile, in termini di liquidita e
patrimonio a livello di

» Gruppo, per il Personale piv rilevante a livello consolidato;

» Banca Affiliata, per il Personale di Banca;

» Capogruppo per il restante Personale di Capogruppo e per il Personale delle Societd
controllate non Banche.

21 Con rifedmento sia dlla guota up front che clle quote differite.
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Inoltre, gli importi riconosciuti a titolo di severance sono soggetti i meccanismi di aggiustamento
al rischio ex post (malus e claw back) previsti dalle Politiche. Per il Personale pivu rilevante si
applicano inoltre le disposizioni descritte nel capitolo 18.

21.6 Deroghe

Le regole previste dalle Disposizioni di vigilanza, Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione I,
paragrafi 1 (rapporto fra la componente variabile e la componente fissa), 2.1 (struttura deila
componente variabile e indicazioni su particolari politiche di remunerazione), 2.2 (benefici
pensionistici discrezionali per il Personale pit rilevante} e 2.2.2 (golden parachutes) non si applicano
agli importi pattuitt in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o
cessazione daolla carica, sia del Personale piu rilevante, sia del restante Personale nell’ambito di
operazioni straordinarie (es. fusioni) o processi di ristrutturazione aziendale, purché rispettino
congiuntamente le seguenti condizioni:

1. rispondeno esclusivamente a logiche di conienimento dei costi aziendali e razionalizzazione
della compagine del personale,

2. sono di ammontare non superiore a euro 100.000;

3. prevedono meccanismi di claw back, che coprono almeno i casi di comportamenti
fraudolenti o di colpa grave a danno della banca.

Le regole previste dalle Disposizioni di vigilanza, Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione |l
paragrafi 1 {rapporto fra la componente variabile e la componente fissa) € 2.1 [strutiura della
componente variabile e indicazioni su particolar politiche di remunerazione) non si applicano agli
incentivi agli esodi, connessi anche con operazioni stracrdinarie (es. fusioni) o processi di
ristrutturazione  aziendale, e riconosciuti al Personale non  rilevante, purché rispettino
congiuntamente le seguenti condizioni:

1. rispondono esclusivamente a logiche di contenimento dei costi aziendali e razionalizzazione
della compagine del personale;

2. favoriscono I'adesione a misure di sostegno previste, dalla legge o dalla contrattazione
collettiva, per la generalitd dei dipendenti;

3. non producono effetti distorsivi ex ante sui comportamenti del personale;

4. prevedono meccanismi di claw back, che coprono almeno i casi di comporiamenti
fraudolenti o di colpa grave a danno della banca.

Le regole previste dalle Disposizioni di vigilanza, Parte Prima, Tiolo IV, Capitolo 2, Sezione I,
paragrafi 1 (rapporto tra la componente variabile e la componente fissa) e 2.1 (struttura della
componente variabile e indicazioni su particolari politiche di remunerazione) non si applicano agli
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importi paftuiti in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o
cessazione dalla carica del personale diverso da quello piu rilevante, a titolo di patto di non
concorrenza, per la quota che non eccede I'ultima annualita di remunerazione fissa.

21.7 Eccezioni

In casi eccezionali per i quali il rispetto delle previsioni delle Politiche non consentisse alla Societd
del Gruppo di conseguire obiettivirilevanti per gliinteressi del Gruppo e/o Banca/Societd, potrebbe
essere necessario superare i limiti e/o scostarsi dai criteri di definizone o delle modalita di
liguidazione delle severance previsti dalle Politiche.

In questi casi, previa informativa alla Funzione Risorse Umane della Copogruppo. la proposta
adeguatamente documentata verrd sottoposta:

» per it Personale piu rilevante, sia a livello consolidato, sia di Banca offiliata e per il restante
persenale di Capogruppo, all’approvazione del Consiglio di Amministrazione di Capogruppo,
sentito il parere del Comitato Remunerazioni;

» perilrestante Personale di Banca affiliata/Societd controllata, all' approvazione del rispettivo
Consiglic di Amministrazione con successiva informativa al Consiglio di Amministrazione di
Capogruppo.

Nei casi relativi ol Personale piu rilevante, verrd fornita adeguata informativa nell’ambito
dell'Informativa ex-post annuale.

21.8 Benefici pensionistici discrezionali per il Personale piu rilevante

Di norma, non sono previsti benefici pensionistici riconosciuti su base discrezionale.

| benefici pensionistici discrezionali concorrono, insieme alle altre componenii della Remunerazione
variabile, al calcole del limite alf rapporte variabile/fisso definito nella presente Politica. In caso di

issegnezione, si applicano le disposizioni sulla componente variabile delia remunerazione descritte
nelle Politiche e si osservano, per il Personale pib rilevante a livelle consolidato i seguenti criteri,
come da normativa:

* se il Personale interrompe il rapporto di lavoro prima di aver maturato il diritto al
pensionamento, | benefici pensionistici discrezionali sono investiti negli strumenti il cui valore
riflette il valore economico della societa, come definito nella presente Politica, tenuti in~ |
custodia dalla banca per un periodo di cinque anni e soggetti a meccanismi di
aggivstamento ex post {malus e claw back};

» se il rapporto dilavoro cessa con diritto alla pensione, | benefici pensionistici discrezionali sono
riconoscivti al dipendente sotfto forma di strumenti il cui valore riflette il valore economico della
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societd, come definito nella presente Politica, e assoggettati a un periodo di mantenimento
{retention} di cinque anni,

22. Divieto di hedging strategies

F fatto esplicito divieto al singolo dipendente di effettuare strategie di copertura personale o di
assicurazioni sulla remunerazione (hedging strategies) o su altri aspetti che possanc alterare o
inficiare gli effetti di alineamento al rischio aziendale insiti nei meccanismi di remunerazione descritti
nelle presenti Politiche.

Al fine di assicurare il rispetto di questa previsione, le Funzioni aziendall di controllo conducono
verifiche a campione sui conti interni di custodia o amministrazione per il Personale piv rilevante; in
linea con le Disposizioni di vigilanza, al Personale piU rilevante viene richiesto di comunicare~
I'esistenza di conti di custodia e amministrazione presso altri intermediari ed eventuali operazioni e
investimenti finanziari effettuati. La Capogruppoe identifica le operazioni e investimenti finanziari che
potrebbero incidere sui meccanismi di allineamento ai rischi e, pil in generale, sul perseguimento
delle finalitd della disciplina sulle remunerazioni e chiede al Personale pil rilevante di comunicare
le operazioni e gli investimenti finanziari effettuati che rientrano in suddette tipologie.

23. Remunerazione e sostenibilita

I Comitato Rischi e Sostenibilitd ha aggiornato il Piano di sostenibilita pluriennale e identificato gli
indicatori specifici di performance e monitoraggio.

Le Politiche riflettono limpegno al raggiungimento di una performance sostenibile tramite
I'inclusione di indicatori ESG nel sistema formalizzato di incentivazione «MBO» per il Personale piv
rilevante alivello consolidato.

Con specifico riferimento alla finanza sostenibile (art, 5 del Regolamento SFDR), le attuali Politiche
risultano coerenti con l'integrazione dei rischi di sostenibilita nefle decisioni di investimento e nelle
consulenze sugli investimenti anche in considerazione della concreta attuazione, nei processi
aziendali, dei principi e dei valori del Gruppo Cassa Centrale e delle sue finalitd mutualistiche [es.
cenfralitd della persona rispetto alla sua scefta di investimento, promozione dello sviluppo
economico/ sociale/ culturale delle comunitd focali, ...).
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24. Informativa sulle modalita di attuazione delle Politiche di
remunerazione

Coerentemente con le Disposizioni di vigilanza, il Gruppo Bancario Cooperativo presenterd
adeguata informativa, secondo i modelli e le istruzioni individuati nel Regelamento di esecuzione
(UE) 637 del 15 marzo 2021, cosi articolata:

» Informativa al pubblico: pubblicazione sul proprio sito web delle seguenti informazioni:

o informazioni di cui all'art. 450 del CRR;

o informazioni sulla remunerazione complessiva  Presidente del Consiglio di
Amministrazione e di ciascun membro dell’organc con funzione di gestione, del
Direttore Generale, dei Condirettori Generali e dei Vice Direttori Generali ai sensi della
fett. j) del richiamato articolo 450 del CRR;

o informazioni circa le modalitd di attuazione delle Disposizioni di vigilanza in materia di
remunerazione e incentivazione, unitamente agli altri obblighi informativi di cui alle
stesse Disposizioni (Tifolo IV - Governo societario, controlli interni, gestione dei rischi -
Capitolo 1 - Governo societario - Sezione VIl - Obblighi di informativa al pubblico).

* Obblighi di informativa all’Autorita di Vigilanza: in riferimento agli obblighi di trasmissione
annuale di dati in materia di remunerazione, stabiliti dalla Banca d'ftalia con apposito
provvedimento adottato i sensi delle linee guida dell'EBA emanate in conformita con I'art.
75 della CRD IV (2);

* Obblighi di informativa all’Assemblea: cosi come previsto dal presente Regolamento (Ruolo
dell' Assembleaq):

o informazioni di cui all'art. 450 del CRR;

o informazioni sulla remunerozione complessiva  Presidente del Consiglio di
Amministrazione e di ciascun membro dell'organc con funzione di gestione, del
Direttore Generale, dei Condirettori Generali e dei Vice Direttori Generali ai sensi della
lett. j) del richiamato articolo 450 del CRR;

o informazioni circa le modalita di attuazione delle Disposizioni di vigilanza in materia di
remunerazione e incentivazione, unitamente agli altri obblighi informativi di cui alle
stesse Disposizioni (Titolo IV - Governo societario, controlli interni, gestione dei rischi -
Capitolo 1 - Governo societario - Sezione VIl - Obblighi di informativa al pubblico).

i
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SEZIONE I - Politiche di remunerazione e
incentivazione della Banca Centro Calabria

Coerentemente con quanto previsto dalla normativa, la Banca Centro Calabria (“Banca”)
recepisce le Politiche di remunerazione definite dalla Capogruppo e le declina in base al criterio di
proporzionalitd coerentemente con le proprie caratteristiche, it modello di business, le dimensioni
dell'attivo e la complessitd delle attivita svolte.

Di seguito vengono riportate le previsioni soggette ad una specifica declinazione da parte della
Banca. Per tutte le alfre previsioni non riportate in questa sezione viene applicato quanto definito
dalle Politiche di remunerazione di Gruppo.

1. Criterio di proporzionalita

Dal momento che:

= le banche di credito cooperativo si considerano "di minori dimensioni o complessita
operativa” se il loro attivo di bilancic &, su base individuale, pari o inferiore a 5 miliardi di euro,
calcolato come media dei quattro anni immediatamenie precedenti I'esercizio finanziario
corrente, anche se appartengono a un gruppo con attivo di bilancio consolidato pari o
superiore a 30 miliardi di euro;

= il totale attivo della Banca calcolato come media dei quattro anni 2020-2023 si colloca al di
sotto del valore di 5 miliardi;

* lo Banca, a partire dal 1° gennaio 2019, fa parte del Gruppo di Credito Cooperativo Cass”
Centrale Banca;

* |a Banca non € guotaty;

* I modello di business della Banca risulta focalizzato sull'attivita tradizionale retail, con
particolare focus sul finanziomento delle piccole e medie imprese e delle famiglie; lo
dimensione del portafoglio di proprieta & strettamente legata alla posizione di liquiditd e di
tesoreria della Banca; con riferimento ai servizi di investimento offerti alla clientelda la Banca
ha adottato Il modelle di Gruppo che si basa sulla prestazione del servizio di consulenza in
modalitd non indipendente a titolo gratuito e in abbinamento agli altri servizi di investimento;

* in ossequio alle Disposizioni di Vigilanza le Funzioni Aziendali di Controllo sono svolte in regime
di esternalizzazione dalla Capogruppo;
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» conriguardo agli aspetti connessi all’esternalizzazione di processi/attivitd aziendali la Banca si
avvale, in via prevalente, deiservizi offerti dalla Capogruppo e daile sue societd strumentali;

la Banca & considerata "di minori dimensioni”, pertanto non & soggetta, neppure conriferimento
al Personale piu rilevante?, alle seguenti previsioni delle Disposizioni:

» Sezione I, par. 2.1, punto 3 relativo dl bilanciamento della componente variabile della
remunerazione in strumenti finanziar e al periodo direfention;

= Sezione Il, par. 2.1 punto 4, fermo restando il rispetto dei principi ivi contenuti. La Banca &
pertanto tenuta a differire parte della Remunerazione variabile per un congruo periodo di
tempo - seppur con percentuali e periodi inferiori a quelli previsti dal citato punto 4;

= Sezione lil, par 2.2.1 relativo alla modalitd di erogazione e riconoscimento in strumenti dei
benefici pensionistici discrezionali per il Personale piu rilevante.

2. Nevutralita delle politiche di remunerazione rispetto al genere

La Politica sulla Diversitd, approvata poco dopo la costituzione del Gruppo cooperativo, in
coerenza con quanto gia definito nel Codice Etico, stabilisce il seguente principio: il Gruppo
persegue i principi di legalita, moralitd, professionalitd, dignitd ed eguaglianza promuovendo la
diversitd e garaniendo le pari opportunitd in coerenza con i propri obiettivi di business.

Coerentemente, la Banca si impegna a garantire che le Politiche di remunerazione siano neutrali
rispetto al genere e che, a parita di attivita svolta, il personale abbia un pari livello diremunerazione.

Il divario retributivo di genere della Banca viene analizzato, applicando la metodologia per il
calcolo del divario definita a livello di Gruppo in coerenza con la normativa, peri componenti del
Consiglio di Amministrazione, il Personale piu rilevante, il restante Personale e, in aggiunta, in base
Jlle categorie e ai livelli contrattuali.

Nell'lambito del riesame periodico delle Pclitiche, 1| Consiglic di Amministrazione della Banca
analizza la neutralita della politica di remunerazione rispetto al genere e sottopone a verifica il
divario refributivo di genere {Gender Pay Gap) e la sua evoluzione nel tempo, documentando i
motivi del divario, ove rilevante, e adottando le opportune misure correttive.

Al fine di garantire I'attuazione del principio di neutralita delle Politiche di remunerazione rispetto wk
genere e, piu in generale, di gestione del personale, la Banca parteciperd nel corso del 2024 alle
iniziative a livello di Gruppo volte ad accrescere la cultura dell’inclusione, adottondo le misure che

% Salve che si tratti di Personale piv rilevante identificato a fivelle consolidato.

57



CLASSIFICAZIONE: INTERNO

verranno eventualmente proposte a livello di Gruppo al fine di migliorare le analisi e la qualita del
monitoraggio.

3. I risultati del processo di mappatura del Personale piu rilevante

Il processc ha porfate all’identificazione di n. ¢ soggetti a livello individuale di cui n. 9 identificati
secondo criteri qualitativi e guantitativi.

I perimetro individuato, cosi come approvato dal Consiglio di Amministrazione, & suddiviso nelle
seguenti categorie:

* n.7 membri del Consiglio di Amministrazione
= n. 1 soggetto appartenenti all’ Alta dirigenza
* n. 1 soggetto appartenenti alle Funzioni di supporto e responsabili di rischi specifici

Gli esiti del processo effettuato all'inizio del 2023 avevano portato all'identificazione di n. 9 soggetti.
Nel corso dello stesso anno non sono stati identificati ulteriori soggetti. Pertanto, i numero dei
soggetti idenftificati nel corso del 2023 & pari complessivamente a 9.

Si evidenzia che il processo di individuazione del Personale piv rievante a livello individuale
condotto per I'anno 2024 non ha portato alla formulazione di alcuno istanza di esclusione
al’Organo di Vigilanza in relazione al Personale identificato con criteri quantitativi, ove consentito.

4. La Remunerazione degli Organi Sociali della Banca

Conriferimento agli Crgani Sociali della Banca, si specifica che:
» gli Amministratori sono destinatari di:

o emelumento fisso;

o eventudle getione di presenza per la partecipazione dlle riunioni del Consiglio, del
Comitato Esecutivo {ove cosfituito), oltre al rimborso delle spese effettivamente
sostenute per I'espletamento delle loro funzioni; il imborso chilometrice delle spese di
viaggio determinato applicando le vigenti tabelle ACI per percorrenze medie annuali
fino @ 20.000 Km per le aute a benzina e fino a 40.000 Km per le auto a gasolio;

o compensi in qualitd di membro o Presidente dei Comitati endo-consiliari (ove
costituit}, incluso it Comitato Esecutivo {ove costituito);

o polizza assicurativa infortuni, kasko e responsabilita civile.

s | Sindaci sono destinatari di:
o emolumento fisso;
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o eventuaie gettone di presenza, oltre af rimborso delle spese efiettivamente sostenute
per ['espletamento delle loro funzioni; il imborso chilometrico delle spese di viaggio
determinato applicando le vigenti tabelle ACI per percorrenze medie annuali fino a
20.000 Km per le auto a benzina e finc a 40.000 Km per le auto a gasolio;

o polizza assicurativa infortuni, kasko e responsabilita civile.

La remunerazione dei componenti del Collegio Sindacale & determinata dall' Assemblea all’'atto
della nomina per tutta la durata del mandato, ai sensi dell’art. 2402 c.c., in un importo fisso in
ragione d'anno.

Incltre, i componenti del Collegio Sindacale possono percepire I'eventuale compenso previsto per
i componenti dell’ Organismo di Vigilanza ai sensi del Modello di Organizzazione, Gestione e
Conftrolic ex. D. Lgs. 231/2001.

Gli amministratori che, a seguito di nomina del Consiglio di amministrazione della banca, svolgono,
in qualita di amministratori indipendenti, le attivitd previste dalle disposizioni di vigilanza sulle attivita
dirischio e conflitti diinteresse nei confronti di esponenti aziendali e soggetti collegati, nonricevono
dlcun compenso ma sclo il rimborse delle spese effettivamente sostenute per lo svolgimento di tale
funzione, sulla base di criteri analoghi a quelli degli altri amministratori,

Gli amministratori eventuaimente chiamati dal Consiglio di amministrazione della banca a svoigere
compiti specifici e permanenti {quali, ad esempio, quelio di Referente Internal Audit, Referente
AML) sono destinatar di un ulteriore compenso fisso determinaio dall’Assemblea, nonché del
rimborso delle spese effettivamente sostenute per lo svolgimento dell’incarico.

In nessun caso, amministratoeri e sindaci sono destinatari di remunerazione collegata a risuliati
iziendali, anche se investiti di particolari cariche.

5. Personale non legato da rapporto di lavoro subordinato della
Banca -

La Banca puo avvalersi di collaboratori esterni non legati da rapporto di lavore subordinato, la cui
remunerazione & costituita di norma dalla sola componente ricorrente. L'eventuale erogazione di
componenti non ricorrenti della remunerazione € subordinata al rispetto delle condizioni definite
nel capitolo 12 della Sezicne |, ivi compresa I'applicazione di meccanismi di malus e claw back.
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Inoltre, la Banca puo avvalersi di collaboratori esterni non legati da rapporto di lavoro subordinato
quaii agenti in attivitd finanziaria, agenti di assicurazione e consulenti finanziari abilitati all’ offerta
fuori sede. La remunerazione di quesia categoeria di Personale, stabilita in coerenza con quanto
descritto nel capitolo 16 della Sezione |, pud prevedere una componente ricorente e non
ricorrente:

* o componente ricorrente rappresenta la parte piu stabile e ordinaria della remunerazione
(le cosiddette provvigioni) per lo svolgimento dell'attivita ai sensi del contratto/incarico in
misura non superiore allo 0,50%;

= la componente non ricorrente ha un valore incentivante ed & subordinata al
raggiungimento di obiettivi predeterminati, definiti tenendo in debita considerazione sia le
strategie e gli obiettivi aziendali di lungo periodo sia la correttezza nella reiazione con |l
cliente. Tale componente non pud superare lo 0,25% delle masse intermediate incrementali
rispetto al budget assegnato.

La componente non ricorrente, ove presente, & equiparata alla Remunerazione variabile basata
sulla performance; periante, viene definita in coerenza con i principi e il processo descritti nei
capitoli 5 e 12 della Sezione | € ad essa si applicano | meccanismi di malus e claw back previsti
dalle Politiche.

6. La Remunerazione variabile basata sulla performance della
Banca

6.1 Processo per la definizione del Bonus pool

Il Consiglio di Amminisirazione deila Banca determing, in coerenza con le previsioni delle Politiche
di Gruppo e della Banca, I'ammontare del Bonus pool massimo teorico in fase di budget e de.
Bonus pool effettive in fase di attribuzione dei premi in coerenza con gquanto descritto nel capitolo
12, Sezione | delle Politiche e nel rispetto delle Linee guida predisposte dalla Capogruppo.

Inoltre, il Consiglio di amministrazione determina il valore individuale dei premi per il personale pit
rilevante.

Il Bonus pool massimo teorico della Banca {da cui sono esclusi il premio di risultato ed il premio
annuale dirigenti stabiliti dalla contrattazione cofleitiva) & stato determinato in linea con le prassi
incentivanti adottate negii anni passati, tenendo conto dell' analisi dei dati storici, della profittabilita
attesa al netto di elementi straordinari, degli obiettivi di patimonializzazione e di liquidita, del
numero e della fipologia dei destingtari di eventuali incentivi, della classificazione della banca sulla
base del Modello Risk Based {MRB).
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Per garantire la coerenza con il Risk Appetite Framework e ia sostenibilitd del sistema premionte
variabile a livello di singola banca affiliata, una volta verificate le condizioni di cancello, & previsto
un ulteriore aggiustamento per tenere conto della qudlitd della performance realizzata, in
considerazione del livello di raggiungimento del RORWA rispetto al budget.

Al 31/12/2023, la Banca & posizionata nella classe 1 del Modello Risk Based e cid consente di definire
un bonus pool massimo tecrico fino all’8,5% del costo del personale previsto a budget 2024,

Pertanto, per I'anno 2024, la Banca definisce un bonus pool massimo “teorico™ in misura del 5% del
costo del personale previsto a budget per I'anno 2024 (pari ad € 4.762.546).

Le condizioni di attivazione del Bonus pool sono quelle previste dal capitolo 12 delle Politiche e nel
rspetto delle Linee guida predisposte dalla Capogruppo.

+.2 La componente variabile basata sulla performance

La Banca prevede le seguenti forme di Remunerazione variabile basata sulla performance per il
proprio Personale, definite nel rispetto dei principi e delle previsioni descritti nella Sezione | del
presente documento:

* premio annuale previsto dalla contrattazione collettiva per tutto il Personale. Con riferimento

al Premio annuale Dirigenti, esso non pud superare il valore di 4 volte il premio di risultato
riconoscivto al quadro direttivo di quarto livello.

= premi una tantum, a fronte di prestazioni meritevoli di riconoscimento, opportunamente
documentati e motivati. La determinazione dei premi per il Personale piu rilevante e per il
Personale delle Funzioni aziendali di Controllo spetta al Consiglio di Amministrazione;

« alire forme di remunerazione variabile collegate alla performance definiti in coerenza con

le politiche aziendali.

Anche per il 2023, la Banca non ha previsto un sistema incentivante collegato al raggiungimento
di obiettivi predefiniti e/o per campagna commerciali.

{

6.3 Rapporto tra la Remunerazione variabile basata sulla performance e la
Remunerazione fissa

La Banca fissa i imiti dell'incidenza della Remunerazione variabile basata sulla performance sulla
remunerazione fissa in funzione della categoria di appartenenza del Personale, in particolare:
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per il Personale piu rilevante di Societd non appartenente alle Funzioni aziendali di controllo,
'incidenza massima della Remunerazione variabile basata sulla performance  sulla
Remunerazicne fissa & pari a 75%;

per i Quadri Direftivi, ivi compreso il personale facente parte della categoria del Personale
rlevante della Banca e non appartenente alle Funzioni aziendali di controllo, I'incidenza
massima defia Remunerazione variabile basata sulia performance sulla Remunerazione fissa
& pari al 50%;

per il Personale rilevante e non rilevante di Banca affiliota appartenente alle Funzioni
aziendali di controllo, I'incidenza massima della Remunerazione variabile basata sulla
performance sulla Remunerazione fissa & pari al 33%;

per il restante personale, I'incidenza massima della Remunerazione variobile collegata a

performance sulla remunerazione fissa & pari al 25%.

6.4 Aftuazione delle Disposizioni sulla trasparenza

Ai sensi dello normativa sulla Trasparenza, le Politiche di remunerazione riportano F'indicazione del
numero dei Soggetti rilevanti e degli intermediari del credito a cui esse si applicano, nonché del
ruclo e delle funzioni da essi ricoperti. Lindicazione del ruolo e delle funzioni dei Soggetti rilevanti
viene fornita per area di attivita, ferma restando Ia distinzione tra Soggetti che offrono direttamente
prodotti ai clienti e Soggetti ai quali i primi rispondono in via gerarchica. La tabella seguente &

compilata con riferimento alla Banca Centro Calabria :

Cassiere/Operatore di Front Office

16

Assistente/Consulente alla Clientela

Soggetti che offrono
diretamente prodotti ai

14

clienti Referente Private/Settorista NN
Responsabile/Preposto/Direttore di 10

B Fitiale
Soggetti ai qualii primi Responsabile/Preposto/Direttore di 10

rispondono in via ~__ Filiale :
. Responsabile di Area/Responsabile NN
gerarchica  commerciale
Mediatore creditizio NN
Intermediari del credito — —

Altro intermediario del credito NN
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Alla Remunerazione variabile basata sulla performance dei Soggetti rilevanti e degli intermediari
del credito aisensi delle Disposizioni sulla trasparenza, si applicano meccanismi di correzione fali da
consentire la riduzione {anche significativa) o 'azzeramento della Remunerazione variabile
collegata a performance, ad esempio nel caso di comportamenti da parte dei soggettirilevanti o
degli intermediari del credito che abbianc determinato o concorso a determinare un danno
significativo per i clienti ovvero una violazione rilevante della disciplina contenuta nel titolo VI del
T.U., delle relative disposizioni di attuazione, di codici etici o di condotta a tuteia della clientelq,
applicabili all'intermediario.

Si segnalano e parti della Sezione | delle Politiche che danno attuazione allo disciplina prevista
dalle Disposizioni sulla trasparenza, cui si rimanda: capitolo 5 - Principi generali, capitolo 12 - La
Remunerazione variabile basata sulla performance, capitolo 17 — Disposizioni di trasparenza.

7. Modadlita di maturazione e di liquidazione della Remunerazione
variabile per il Personale piv rilevante di Banca

La Banca, sulla base dell’attivo individuale, si identifica come Banca di minori dimensicni.

Per il Personale piu rilevante della Banca che non sia identificato come Personale pid rilevante a
livello consolidato, la componente variabile & soggetta, per una quota pari al 20% a sistemi di
pagamento differito per un periodo di tempo paria 1 anno?,

La Remunerazione variabile di importo uguale o infericre a 50.000 euro e che non rappresenti piv
di un terzo della remunerazione totdle, viene erogata interamente in contanti e in un'unica
soluzione (Up front). Qualunque forma di Remunerazione variabile attribuita nell’anno concorre al
aggiungimento della soglia.

8. Compensi in caso di conclusione anticipata del rapporto di
lavoro o di cessazione anticipata della carica nella Banca

Fatte salve le previsioni previste dalle Pofitiche di Gruppo con riferimento i compensi in caso di
conclusione anficipata del rapporto di lavoro o cessazione anticipata della carica qui
esplicitamente richiamate e in linea con quanto richiesto dalle Disposizioni di Vigilanza, si specifica
che, in caso di pattuizione di un compenso che rientri in tale fattispecie con il Personale della
Banca, & previsto che tale compenso sia pari come ammontare massimo a 29 mensilitd della

% In caso di Remunerazione variabile di importo particolarmente elevato, si applica il paragrafo 18.2 della Sezione |.
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Retribuzione fissa olfre alle previsioni contrattuali. Le mensilitd si intendono comprensive del rateo
relativo alla tredicesima mensilitd e ad eventuall ulteriori mensilita previste contrattualmente. In
termini di ammontare, tale compenso non sard superiore a 412.400 euro.
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