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infroduzione

In data 12 marzo 2024, 1| Consiglio di Amministrazione di Cassa Centrale Banca - Credito
Cooperative ialiano S.p.A.. Capogruppe del Gruppo Bancario Cooperative o cui la Banca
dell’ Alta Murgia Credito Cooperativo —s.¢. & offilicta o partire dolla sua costituzione avvenuta it 1°
gennaio 2019, ha approvato le Politiche di remunerazione e incentivazione 2026 del Gruppo
Bancario Cocperalive Cassa Cenifrale Banca che verranno sottoposte all'opprovazione
dell' Assemblea di Capogruppo.

La Banca dell’ Alta Murgia Credito Cooperative - s.c., non essendo guotala, nel rispetto delle
indicazioni definite dalle Politiche di Gruppo e delle linee guida emanate dalla Capogruppo, ha
elaborato le presenti Politiche di remunerazicne e incentivazione 2026 da sottoporre ofl' Assermblea
in data 30 Aprile 2026 ¢ in data 10 Maggic 2026,

| documento & articolato in due sezioni distinte:

» Sezione | - Politiche di remunerazione e incenfivazione di Gruppo, che riporta il testo integrale
delle Politiche i Gruppo, che include le previsioni applicabili o tutte le Societa del Gruppo
Bancario;

v Sezione Il - Politiche di remunerazione e incentivazione della Banca dell’Alta Murgia Credito
Cooperativo - s.c. {"Banca"), con evidenza delle previsioni che la Banca ha declinato in
applicazione del criterio di proporziondlita, in base alle caratteristiche del business, allg
dimensione dell'attivo e alla complessita delle attivita svolta.
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SEZIONE | - Politiche di remunerazione e incentivazione
del Gruppo

1. Obietlivi delle Politiche

I presente documento (di seguito le "Politiche”} descrive le politiche di remunerazione e
incentivazione del Gruppo Bancario Cooperative Cassa Centrale Banca {di seguito it "Gruppo”)
per il 2026,

Le Politiche descrivono in modo organico:

¢ i principi su cui si fonda il sistema di remunerazione e incentivazione del Gruppo Bancario
Cooperativo Cassa Centraie Banca;

= iruol, i tfempi e le attivitd che definiscono la governance del processo di elaborazione,
riesame e adozione delle politiche di remunerazione e incentivazione di Gruppo;

¢ jlsisterna diremunerazione e incentivazione da adottare nel 2026 da parte del Gruppo per
tutto il Perconate dipendente, tra cuill Personale pil rilevante nonché pericomponenti degli
organ souiati.,

Al fini della definizione delle presenti Politiche, si & tenuto confo del criterio di proporzionalita, del
madello di busingss e dei conseguentifivelli dirischio ol guali &, o potrebbe essera, esposto il Gruppo.

2. Adozione, aggiornamento e diffusione delle Politiche

Le presenti Politiche sonc approvote dal Consiglio di Amministrazione di Capogruppo e
succeassivamente adotiate dall’ Assemblea.

in accordo con guanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza!, Cassa Cenfrale Banca - Credito
Cooperativo ltalicno S.p.A., in gudlitd di Capegruppo, elabora le Politiche di remunerazione e
incentivazione per 'intero Gruppo, ne assicura la complessiva coerenza, fornisce gli indirizzi
necessar alla sua aftuazione e ne verifica la corretta applicazione,

Le Societd del Gruppo softopongono con cadenza annuale le Politiche di remunerazione e

I Circolare Banca d'italia n.285/2013 e successivi aggiomament
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incentivazione all’approvazione det Consiglio di Amministrazione e/o dell’ Assembled, se previsto
dalle normative a esse direttamente applicabili;

¢« le Banche affifiaie recepiscono le Politiche di Gruppo e adottano le proprie, nel rispetio degli
indirizzi di Capogruppo in materia di remunerazione;

+ e Societa Cloris Leasing e Prestipay, soggette alla normativa di settore? applicabile alle
societa di leasing e credito ol consumo, ai fini della definizione delle Politiche di
remuneraziona sonc assimilate ad una Banca minore; per tanto, recepiscono le Politiche di
Cruppo e adoftano le proprie, nel rispetic degli indirizzi di Capogruppo in materia di
remunerazione;

o |a Societd di gestione del risparmio NEAM, societd di diritto lussemburghese soggeita alla
direthiva UCIHTS V, redige la propria politica di remunerazione in conformitd conja normativa
applicabile, coerentemente con i principi delle Politiche di Gruppo e le indicazioni fornite
ddalia Capogruppo con particolare riguardo alla neutralitd rispetto al genere del personale,
al collegamento con i rischi del gruppo, cila compaiibilita con i livelll di capitale e liquiditd
det gruppo e dll'orientamento al medio-lunge termine del Gruppo;

e le altre Societd del Gruppo non sono tenute dllo redazione di un proprio documento sulle
Politiche diremunerazione e recepiscono il documento predisposio dalla Capogruppo, sulla
base della normativa appll - abile,

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

La Capogruppo inolire coordina le Societd controllate per garantire la coerenza delle politiche e
di sistemi di remunerazione, nel rispetto delle peculianitd previste dai settort di appartenenza e
garantisce la coerenza dei sistemi di remunerazione e incentivazione delle singole Societd secondo
quanto previsto daila normativa applicabile.

3. Definizioni

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

Attribuzione: I riconoscimento di una forma di remunerazione variabile, o prescindere dall’ effettive
momento in cui avviene I'erogazicne.

2 Circolare Banca d'ltalia n. 288/2015 e successivi aggiormamenti
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Banca/Banche affiliata/e: singolarmente ovvero collettivamenie le Banche di Credito Cooperativo,
Casse rurali efo le Casse Raiffeisen aderenti al Gruppo Bancario Cooperativo, in quanto soggette
all attivita di direzione e coordinamento della Capogruppo in virtu delia sotioscrizione del Contratto
di Coesione.

Banche di minori dimensioni o complessita operativa o Banche minoti: le banche il cui attive di
bilancio &, su base individuale, pari o inferiore a 5 miliardi di eure, calcolato come media dei guattio
onni immediatamente precedenti 'esercizio finanziario corrente, che non appartengono @ un
gruppo con attivo di bilancio consolidato pari o superiore ¢ 30 miliardi di euro. in deroga ¢ quanto
precede, le banche di credito cooperativo si considerano “di minori dimensioni 0 complessita
operativa™ le quindi, ai fini delle presenti disposizioni, non si considerano banche "significative” ai
sensi dell'art. 6(4) dellRMVU) se i foro atfivo di bilancio &, su base individuale, pori o inferiore a 5
miliardi di euro, caleolato come media dei guattro onni immediatamenie precedenti |'esercizio
finanziario corrente, anche quando aderenti o gruppi con affive di bilancio consolidato pari o
superiore a 30 miliardi di euro.

Bonus pool: le risorse economiche previste nel budget corispondenti alta somma dell’ ammontare
in termini di costo aziendale correlato al pagamento della remunerazione variabile, di norma
collegata a performance. con esclusione del Premio annuale previstce dolla contrattazione
colleftiva per i quadr dirsti. e per il personale delle aree professionali dene vanche di Credito
Cooperativo - Casse Rurali ed Arfigione.

Capogruppo: Cassa Centrale Banca - Credito Cooperative ltaliono S.p.A. in qualita di Capogruppo
del Gruppo Bancario Cooperativo,

CFEY 1 Ratio: il rapporto fra la somma del capitale primario di classe 1 dell'ente secondo le definizion
previste dal Regolamento [EU) n® 575/2013 e le aftivita dinischio ponderate.

Comitaio Remunerazioni: i| comitato endo-consiliare della Capogruppo con responsabilitd in tema
di remuneraziont istituito ai sensi della Circolare Banca d'lfalia n. 285/2013 e s.a. e nel rispetto della
normativa primaria e secondaria vigente ed in conformitda alle disposizioni delio Statuto di Cassa
Centrale Banca.

Comitate Rischi e Sostenibilitd: il comitato endo-consiliare della Capogruppo specializzato in tema
oi "controllo deirischi” e in materia di Sostenibilita, istituite ai sensi della Circolare Banca d'italia n.
285/2013 e s.a. e nel rispetto della normativa primaria e secondaria vigenie ed in conformita aile
disposizioni dello Statuto di Cassa Cenirale Banca.

Contratto di Coesione o Contralto; il contfraito stipuloto tra la Capogruppo e ia singola Banca
affiiata ai sensi dell'articolo 37-bis, comma terzo, del TUB, comprensivo dell Accordo di Garanzia.
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Differimento: la forma di posticipazione dell’effetiiva erogazione di parte della remunerazione
variabile,

Disposizioni di vigilanza della Banca d'italia o Disposizioni di vigilanza: la circolare n. 285/2013
“Disposizioni di vigitanza per le banche”, 37° aggiornamenio del 24 novembre 2021, Parte Prima,
Titolo v, Capitolo 2 “Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione”.

Disposizioni sulla frasparenza: ie "Disposizioni in materia di frasparenza delie operazioni e dei servizi
bancari e finanziari. Correttezza delle relazioni tra intermediari e clienti”, aggiornate dalla Banca
d'ltalic in data 19 marzo 2019,

Funzioni aziendali di controllo: la Funzione di conformita alie norme (Compliance), la Funzione di
controllo dei rischi (Risk Management), ta Funzione antiriciclaggio e la Funzione direvisione inferna
{Internal Audit).

Intermediaric del credito: i soggetti individuati nella Sezione Vil delle Disposizioni sulla frasparenza,

Gruppo Bancario Cooperativo/Gruppo Bancario: Gruppo Cassa Cenirale - Credito Cooperativo
ltaliano S.p.A., composto dalla Capogruppo e dalle Societa del Gruppo, di seguito anche
"Gruppo".

NSFR o Nef Stable Funding Ratio: it rapporto fra raccolta (passivo) e impieghi ponderati (atiivo),
ovvero fenuto conto del grado di stabilita delle poste del passivo e del grado di liquidabilitcs delie
poste dell' attivo.

Personale: i dipendenti e i ¢colloboratori del Gruppo.

Personale pil rilevante: le categorie di soggetti la cui atfivita professionale ha o pud avere un
impatto rilevante sul profilo di rschio delia banca o del Gruppo bancario.

Personale pivU rilevante di Banca affiliata o Personale piv rilevante di Banca: le categorie di soggetti
la cui attivitd orofessionale ha o pud avere un impatto rilevante sul profilo di rischio della singola
Banca.

Personale pib rilevante a livello consolidato: le categorie di scggetti la cui atiivita professionale ha
o puod avere un impatto rlevante sul profilc dirischio del Gruppo bancario.

Politiche/a di remunerazione o Politiche: le politiche diremunerazione e incenfivazione del Gruppo
che vengono definite nelle presenti Politiche.
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Premio annuale previsto dalla contratiazione collettiva; trattasi del premic aziendale dirisultato ex
art. 48 CCNL per i guadr diretiivi e per il personale delie aree professionali delle Banche di Credito
Cooperativo - Casse Rurali ed Artigiane’, e del premio ex arl. 18 del CCNL per i Dirigenti delle
Banche di Credito Cooperativo - Casse Rurali ed Arfigiane. Quest'ulitimo & soggetio o futie le
regole della remunerazione variabile di performance previste dalle seguenti Politiche, coerenti con
le Disposizioni di vigilanza.

Remunerazione: ogni forma di pagamento o beneficio, incluse eventuali componenti accessorie
[c.d. allowances), corisposto, direttamente ¢ indirettamente, in contanti, strumenti finanziar o
servizi o beni in natura (benefit), in cambio delle prestazioni di lavoro o del serviz professionali resi
dal persondie alla banca o ad alfre societd del gruppo bancario, Possono nonrilevare | pagamenti
o ibenefici marginali, accordati al personale su base non discrezionale, che rieniranc in una politica
generale della banca e che non produconc effetii sul piano deghi incentivi all'assunzione o dl
confrollo deirischi.

Remunerazione fissa: la remunerazione di naiura stabile e irevocabile. Tale remunerazione viene
determinata e corrisposta in base a criteri prestabilitl e non discrezionail - ad esempio, I'esperienza
professionadle e le responsabilitd esercitate - che non creano incentivi all' assunzione di rischi e non
dipendono dalle performance realizzate Tra le compoenenti della remunerazicne fissa rientrano i
benefit che fanno parte delle norman cundizioni di impiego, quali, a titolo esemplificativo, « ouoni
pasto, I'assistenza sanitaria.

Remunerazione variabile: la remunerazione il cui riconoscimenio o la cui ercgazione possono
modificarsi in relazione alla performance, comunque misurata {obiettivi di reddito, volumi, efc), o
ad alifd parametri {es. periodo di permanenza), esclusi il frattamento di fine rapporto e indennita
di mancato preavviso, se il loro ammontare ¢ determinato secondo quanto stabilifo dalla legge e
nei limiti da essa previsti. Sono inclusi nella remunerazione variakile: premi annuall previsti dalla
confrattazicne collettiva, premi una tantum o fronte di prestazioni meritevoli, sistemi incentivant
collegati al raggiungimento di obiettivi predefiniti, comungue denominati ed indipendeniemente
dalia loro durata, incluse le campagne commerciali o alire forme, anche nel case in cui la
misurazione della performance faccia riferimento o un periodo inferiore all’anno, alire forme di
remunarazione  variabile basaia sulla performance definile dalle politiche oziendall. Sono
considerati remunerazione variabile anche i benefit che dipendono dai nsultati o che sono

3 Essor & soggetio alie regole rservals dalle present! Politiche e/o dolle disposizioni interne.

10
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assegnati in modo discrezionale o presentano caratteristiche non coerenti con le policy vigenti, i
benefici pensionistici discrezionali e gl importi pattuiti fra la banca e il personale in vista o in
occasione della conclusione antficipata del rapporto di lavoro o per la cessazione anticipata dalla
carica, secondo | miti e le modalitd medlio specificati nell'apposito capitolo. Eventuali carried
inferest, secondo quanto definito daile disposizioni in materia di politiche e prassi di remunerazione
e incentivazione per il settore del risparmio gestito, di attuczione delle direttive 2009/45/CE (c.d.
UCITS) e 2011/61/UE [c.d. AIFMD) e s5.a.. Viene inoltre qualificata come remunerazione variabile ogni
alfra forma di remunerazione che non sia univocamente gudlificabile come remunerazione fissa,

Risk Appetlite Framework (RAF) - Sisiema degli obietftivi di rischio: il quadro di riferimento che
definisce ~in coerenza con il massimo rischio assumibile, il business model e il piano strategico - la
propensione al rischio, le soglie di folleranza, i limiti di rischio. le politiche di govemo dei rischi, i
processi diriferimento necessari per definirli e attuari.

Risk Appetite Statement (RAS): l'articolazione scritta del vello aggregate e del tipi di rischio che o
societd accetterd o eviterd, al fine di raggiungere i propri obiettivi di business. Esso comprende le
misure quantitative relative al profilo redditucle e di capitale, adile misure di rischio, alla liquiditd e
ad cltre misure pertinenti. Dovrebbe inoitre includere disposizioni qualitative per indirizzare 1 rischi
reputazionali e di condotta, nonché quelli legati al riciclagaio di denaro e o pratiche non etiche.

RORWA ¢ Return On Risk-Weighted Assets: il rapporto tra Utie lordo ante imposte € RWA ([Risk-
Weighted Asset).

Societa del Gruppo: ie Banche affiiate, le altre Banche, le Societd finanziarie o stumentall
controliate, direffomente e/o indirettamente, dolla Capogruppo.

Soggetli rilevanti ai sensi delle Disposizioni sulla frasparenza: il perscnale deil’intermediario che offre
prodotti ai clienti, interagendo con questi ullimi, nonché colore o cui guesto personale risponde in
via gerarchica.

Soggetti rilevanti ai sensi dell'art. 27, comma 2, del Regolamento delegato (UE) 2017/585: il
personale dell'intermediario di cui all'art. 27, comma 2, del Regolamento delegato (UE) 2017/565.

Utite lordo ante imposte: per il Gruppo la voce 290 del biloncio consolidato; per le Banche coffiliate,
l'utile lordo ante imposte corrisponde alia voce 2460 del bilancio individuale.
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4. Contesto normativo e regolamentare di riferimento

A partire dal 2011 & stato definito da parte delle Auterita nazionali I'attudie quadro regolamentare
in tema d remunerazione e incentivazione, in adesione alle norme comuniiarie emanaie in
materia.

in particolare, le presenti Pelitiche sono state definite sulla base:

« del 37° aggiornamento del 24 novembre 2021 delle Disposizioni di vigilanza in materia di
“Politiche e prassi di remunerazione e incentfivazione”, emanate da Banca d'lfalia nel
novembre 2014 con il 7° Aggiormamento della Circolare n. 285 del 17/12/2013 in ativazione
della Direttiva Comunitaria 2013/36/UE del 26/06/2013, come modificata dalla direttiva {UE)
2019/878 {c.d. CRD V};

¢« del Regolamenio Delegato (UE) n. 923/2021, del 25 marzo 2021, che infegra lo direftiva
2013/36/UE del Pariamento europeo e del Consiglio per quanio riguardd le norme tecniche
di regolamentazione che stabiliscono i criteri per definire le responsabilitéd manageriall, e
funzioni di controllo, 'unitds operativa/aziendale rilevante e I'impatfo significativo sul profilo
di rischic del'unitd operativa/aziendale in questione, e 1 criteri qualifativi e quantitativi
adeguati per identificare le categorie di personale le cui atiivité professionali hanno un
impatto sul profilo dirischio dell'ente compare samente altreftanto rilevante di quello delle
categorie di personale menzionate all’articolo 92(3) della CRD;

= del Regolamenio (EU) n® 575/2013 (cc.dd. "CRR"} art. 450.

e tenendo contfo, inoltre, degli Crientamenti per sane politiche di remunerazione ai sensi della
direttiva 2013/36/UE, emanati da EBA in data 2 luglio 2021, nonche degli Orientamenti relativi a
taluni aspetti dei requisiti in materia di retribuzione della MIFID i, emanati da ESMA in data 3 aprile
2023.

Le Politiche song inclire conformi alie Disposizioni in materia di trasparenza delle operazioni e dei
servizi bancari e finanziari. Correttezza delle relazioni fra infermediari e clienti, aggiornate dalla
Banca d'italia in data 19 marzo 2019, che adeguano le disposiziont nazionali agli Orientamenti in
materia di politiche e prassi di remunerazione relaiive alla vendita e alla fornitura di prodotfi e servizi
bancar ol dettaglio emanati dall' Autorités Bancaria Europea nel dicembre 2016; ol riguardo, si
segnalano le parti che danno attuazione olla disciplina, cuisirimanda: capitolo 5 - Principi generali,
capitolo 11.2.2 - La Remunerazione variabile basata sulla performance, capitele 17 - Disposizioni di
frasparenzd.

inolire, e Politiche includono informazioni sulla coerenza delle Politiche stesse con l'integrazione dei
rischi di sostenibilitdi, in conformitd con le previsioni dell'Articolo 5 - Trasparenza delle polifiche di
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remunerazione relativamente all'integrazione dei rischi di sostenibilitd del Regolamenio (UE)
2019/2088 del Parlomento europeo e del Consigho del 27 novembre 2019 reiativo ali'informativa
sulla sostenipifitd nel settore dei servizi finanziari.

5. Principi generali

L'obiettivo delle presenti Politiche & quello di pervenire, nell’interesse di tuth gli stakeholder, asistemi
di remunerazione coerenti con i valor del Gruppo e le finalitd mutualistiche delle Banche affifiale.
Le politiche di remunerazione supportano o strategia del Gruppo di lungo periode e
raggivungimento degli obiettivi azienddli - anche di finanza sostenibile, tenendo anche conto dei
fattort ESG. Esse sono definite in coerenza con le politiche di prudente gestione del rischic del
Gruppo, ivi comprese le strategie di monitoraggio e gesticone dei credifl detericrati, cosi come
definito nell' ambito delle disposizioni in vigore sul processe di controllo prudenziaie, in modo tale da
evitare incentivi distorti che possano indurre ¢ violazioni normative o ad un'eccessiva assunzione di
rischi per la banca e i sistema finanziario nel suc complesso.

In coerenza con tale ohiettiva, il sistema diremunerarzione e incentivazione & improntato ai seguenti
principi:

e la sostenibilitt del risultati e it raggiungimento degl obiettivi raddituali, patrimoniali & di
liguiditd dei Giuppo;

» ['cifuazione di politiche di gestione del rischio in linea con il RAF e i sistfema di monitoraggio
dei rischi det Gruppo, tramite meccanismi di correzione al rischio ex ante (Bonus pool
collegato alle caratteristiche del Modello Risk Based4) e di correzione alrischio ex post (malus
e claw back]);

+ o neutralita rispetto al genere del personale, assicurando, a paritd di atfivitd svolta, pari
frattamenio;

« un adeguato equilibrio tra le componentifisse e le componenti variabiii della remunerazione
per consentire il rispetto dei livelli di patrimonidlizzazione e limitare 'eccessiva assunzione di
rischi. A 1al proposito a livello di Capogruppo e di Gruppo vengono andlizzaie le tendenze
refributive di mercato framite la partecipazione ad indagini retributive di setfore finalizzate a
sistemi gestionali e refributivi di benchmarking, al fine di adottare un'offerta retributiva
competitiva e coerente, anche mediante peer group di riferimento per le analisi su
tendenze, prassi e iivelli retributivi di mercato;

41t Modello Risk-Based & sviluppato dalla Capogruppe, in ottemperanza a quanto prexiste dal Contratto di coesione.

In particolare, il modello & funzionale alla declinazione dei poteri di direzione e. coordmdmem‘o della Capogruppo nei
confronti delle Banche affiiate secondo it principio di proporziondlita previsto ddll* art: 37-bis del IL}B I modelio halo scopo
di classificare le Banche affiliate in classi, sulla base di indicatori di ecrly wamfng d; hpo regoic‘ ' ‘gore e gestionale.
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« |'dlineamento dei comportamenti del management e dei dipendenti con gl interessi di
medio/lungo termine degli azionisti e degh siakeholder;

el rispetio del complesso delle disposizioni di legge, regolamentari & statutarie e del codice
etico cosi da garantire la coerenza con i valor del credito cooperativo, una cultura
aziendale improntata ad un forte radicamento sul territorio, i complessivo assetto di governo
societario & di controlli interni del Gruppo;

s sistemi di remunergzione ispirati a criterd di comrettezza nelle relazioni con la clientelq,
contenimento dei rischi legali & reputazionali, tutela e fidelizzazione delia clientela, rispetio
delle disposizioni di auto-disciplina applicabili;

s lo caopacitd di athrarre & motivare le persone di talento con capacita e professiondlitd
necessarie alle esigenze e alle caratteristiche della Banca.

é. Criterio di proporzionalita

Aisensi della Parte §, Titolo |V, Capitolo 2, Sezione 1, Paragrafo 7 della Circolare della Banca d'ftalia
n.285/2013, in applicazione del criterio di proporzionalita, ogni banca da aftuazione alla normativa
in materia di remunerazioni con modaliia appropriate alle caratteristiche, dimensioni, rischiosita e
complessita dell’ athivitd svolta.

A partire dal 1° gennaio 2019, a seguito dell’iscrizione allalbo dei Gruppi Bancari, I| Gruppo Cassa
Centrale rientra nelia definizione di Gruppo di moggiort dimensioni ed & considerato “significativo”
ai sensi dell'art. 4[4} del’RMVU. Trattandosi di Gruppo  Bancario  Cooperafive,  ai fini
dellapplicazione delle previsioni in materia di remunerazione, alla Capogruppo ed al Personale piv
rilevante ¢ livello consolidate si applicanco le regole previsie per le banche considerate significative
aisensi dell’ art, 6(4) dell'  RMVU, mentre alle Banche affiliate si applicano avuto riguardo alf’ attive di
bilancio individuale, anziché consolidato.

in particolare, le Banche di minori dimensioni o complessita operativa non applicano le Disposizioni
di vigilanza relative al bilonciamento delia componente variabile della remunerazione fra contanti
e strumenti finanziar {Sezione I, par. 2.1, punto 3 delle Disposizieni di vigilanza). Incltre, con
riferimento alle previsioni relative ai differimenfe della Remunerazione variabile {Sezione I, par. 2.
punto 4 delle Disposizioni di vigilanza), e Banche affiliate differiscono parte della Remunerazione
variabile del personale pitrilevante per un congruo periodo di fempo, che viene determinato sulla
base delie cargiteristiche della Banca e del personale, seppur con percentuall & periodi inferion a
quelli previsti dal citato punto 4. Inolire, le Banche offiliaie non applicano le previsioni {Sezione |,
par 2.2.1) relative alla modalitd di erogazione e riconoscimenfo in strumenti dei benefici
pensionistici discrezionali per il Personale piu rilevante.,
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In ogni caso ol Personale pid rilevanie o cul remunerazione variabile annua non superi 50.000 eurc
e non rappresenti piu di un terzo della remunerazione totale annua non si applicano e regole di
maggior dettaglio relative al bilanciamento della componente variabile delia remunerazione tra
contanti e strument finanziari e al differimento della Remunerazione variabile [Sezione lll, par. 2.1,
punti 3 e 4).

L'utifizzo di strumenti per I'erogazione della Remunerazione variobile & previsto per il solo Personale
piu rilevante a livello consclidatos,

7. Neutralita delle politiche di remunerazione rispetto al genere

IF Gruppo Cassa Centrale adotta prassi concrete nell’ambito della Diversita, Equitd e inclusione.
Uno dei primi passi in gquesto senso & stata la Cerfificazione UNI PDR 125:2022 conseguita dalla
Capogruppo. Tale cerfificazione reppresenta una fappa fondamentale & nello stesso fempo un
punto di partenza per nuovi progetti, quali, ad esempio, I progressivo otftenimento della
certificazione sulla parita di genere da parte delle Banche Affiliate.

La Politica sulla Diversita del Gruppo Cassa Centrale Banca, in coerenza con quanto gid definito
nel Codice Efico del Gruppa, ~tc. lisce il seguente principic: il Gruppo persegue | »n. pi dilegalitd,
moraiita, professionalitd, dignitd ed eguaglionza promuovendo fa diversita e garantendo le pari
opportunitd in coerenza con i propri obietivi di business. Tale principio & declinato nei seguenti
compcertamenti:

s evitare prassi discriminatorie;

e garantire pari opportunitd;

« favorire l'inclusione;

= rispettare 'equilibrio fra vita professionale e vita privata.

Coerentemente, i| Gruppo si impegna a gorantire che le Polifiche di remunerazione siano neutrali
rispetto al genere e che, a parita di attivita svolia, | personale abbia un parilivelio diremunerazione.,

Il Gruppo ha definito una metodologia per il calcolo del divario allineata alla normativa. |l divario
retributivo di genere viene andlizzatc per i componenti del Consiglio di Amminisirazione, il Personaie
piu rilevante, il restante Personale e, in aggiunta, in base dlle categeorie e i liveli contratiuali. |
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divatio retributive di genere viene analizzato e monitorato a livello di Gruppo e di Societd. | datia
livello di Gruppo sone riportati nelia Rendicontazione di sostenibilité.

Neli'ambito del riesame periodico delle Politiche, it Consiglio di Amministrazione di Capogruppo,
con i supporto del Comitato Remunerazioni, analizza la nevtralitd della politica di remunerazione
rispetto ol genere e sottopone a verifica il divario refributivo di genere (Gender Pay Gap} e ia sua
evoluzione nel tempo a livello di Gruppo e di Copogruppe,. documentando i motivi del divario, ove
rilevante, e adotiando le opportune misure correttive,

Analogamente, i Consiglio di Amministrazione delle Societd del Gruppo analizza la neutralita della
politica di remunerazione rispetto of genere e sottopone a verifica il divario retfributivo di genere
{Gender Pay Gap) e la sua evoluzione nel tempo o livello di Societd, documentondo | motivi del
divario, ove rilevanie, e adottando le opporfune misure cometlive,

Al fine di migliorare le analisi e la qualita del monitoraggio, il Gruppo ha iniziato a partire dal 2023
un percorso per 'andlisi e I'introduzione di tecniche e metodologie di equal pay gap for equal work
con particolare riferimento alle posizioni di Capegruppo. anche in relazione dlle evoluzioni
normative intfrodotte dalla Direttiva UE 2023/97C (cd. Pay Transparency Directive).

8. Il modello di governance del Gruppo in materia di remunerazione
e incentivazione

Le Politiche delineano la govermnance in materia di remunerazione e incentivazione sia a livelio di
Gruppo che disingola Societd del Gruppo.

8.1 li ruclo dell’ Assemblea di Capogruppo

Compete all’ Assemblea di Capogruppo la delibera in merito:

« ¢lle Politiche diremunerozione e diinceniivazione ¢ favore dei Consiglieri di Amministrazione,
dei Sindaci e del restante Personale del Gruppo, ivi comprasa 'eveniuale proposia del
Consiglio di Amministrazione di fissare un limite al rapporto tra la componenie variablle e
guella fissa della remunerazione individuole del Personale piu rilevanie alivello consolidato
superiore a 111, ma comungue non superiore al limite stabilito dalia normativa tempo per
tempo vigente;

s @i piani di remunerazione basali su strumenti finanziari;

« i criterl peria determinczione degliimporti eventualmente da accoerdare a tutto it Personale
del Gruppo in caoso di conclusicne anticipata del rapporic di lavoro ¢ di cessazione
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anficipata dalla carica, ivi compresi i imiti fissali a detto compensc in fermini di annualité
della remunerazione fissa e I'ammeaeniare massimo che deriva dalla loro agpplicazione;
+ ai compensi del Consiglio di Amministrazione e del Collegio Sindacale della Capogruppo.

All' Assemblea viene scttoposta un'informativa chiara e completa sulle politiche e sulle prassi di
remunerazione e incentivazione da adoticare per far comprendere le ragioni, le finalitd e le
modalita di attuazione delle politiche di remunerazione; ia neutralitd delle Politiche rispetto af
genere; i controllo svolto sulle medesime; le carafteristiche relative alla struttura dei compensi; la
coerenza rispetto agli indirizzi e agli obiettivi definiti; lo conformitd alla normativa applicabile; le
informarzioni sul processo diidentificazione dei Personale piv rilevante e sui relativi esiti, ivi comprese
guelie relative alle eventuali esclusioni; le eventuali modificazioni rispetto ai sistemi e ai processi gid
capprovat; evoluzione delle dinamiche retributive e i principali frend di seftore.

All' Assembleda vengono inotire scitoposte le informarzioni richieste dalt' articolo 450 del CRR,

8.2 Il ruolo del Consiglio di Amministrazione di Capogruppo

I Consiglio di Amministrazione di Capogruppo:

¢« elabora, anche sulla base delle proposte del Comitato Remunerazioni, sotiopone
all' Assemblea e riesaming, con peanow. Sitd almeno annuale, le Politiche diremunerazicn. &
incentivazione di Gruppo e ne & responsabile della corretta attuazione;

s ossicura che tali Polifiche siano adeguatamente documentate e accessibil all’'interno della
struttura aziendale;

o stabilisce ia remunerazione dei componenti del Consiglio di Amministrazione delig
Capogruppo investiti di particolari cariche o di parficolarni incarichi o deleghe © che siano
assegnati a comitati, in aggiunta al compenso fisso determinato dalt’ Assemblea, su proposta
del Comitato Remunerazioni e sentito il parere del Collegio Sindacale;

e definisce isistemi di remunerazione e incentivazione almeno per | consiglier esecutivi, |l
Direltore Generdle, | Condirettort Generdil, 1 Vice Direttort Generali e figure analoghe, |
responsabili delie principali linee di business, funzioni gziendali o aree geografiche, coloro
che riportana direttamente agli organi con funzione di supervisione strategica, gestione e
confrollo, i responsabil e il personale dilivelio piu elevato delle funzioni azienddli di controlio
dellag Capogruppo;

e assicura che i sistemi di remunerazione e incentivazione siano idonei a garantire il rispetto
delle disposizioni di legge, regolamentari e statutarie, nonché di eveniual codici etici o di
condotta, promuovendo adozione di comportamenti ad essi conformi;
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e assicura inolire che i sistemi di remunerazione siane coerenti con le scelie complessive della
banca in termini di assunzione dei rischi, strategie, obiettivi di lungo periodo, assetto di
governo societario e dei controlli interni.

8.3 Il ruolo del Comitato Remunerazioni di Capogruppo

i Comitato Remunerazioni costituifo all'interno del Consiglio di Amministrazione, dotate di un
proprio Regolamento, ai sensi della Circolare 285, svolge funzioni di supporto agh Organi Aziendali
della Capogruppo nel termini di seguito indicati:

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

+ svolge compiti consultivi in materia di determinazione dei criter per i compensi di tutto il
Personale piU rilevante, come definito dalla Circolare 285;

+ siesprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendali competenti,
sugli esiti del processo diidentificazione del Personale piu rievanie, ivi comprese le eventuaii
esciusioni;

o vigila direttamente sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione dei
responsabil delle funzioni aziendali di controllo, in stretio raccorde con il Collegio Sindacale;

e per guanto di propria corese Nz, cura la preparazione della documeniar e da
sotioporre al Consiglio di Amministrazione per le relative decisioni;

e assicura il coinvolgimento delle funzioni aziendali competenti nel processo di elaborazione e
controlio delle politiche e prassi di remunerazione e incentivazions;

= siesprime, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni cziendali competenti,
sul raggiungimento degii obiettivi di performance cui sono legati i piani di incentfivazione e
sull’accertamento delle altre condizioni poste per I'erogazione dei compensi;

= fomnisce adeguata informativg sulbattivitad do esse svolfa agh Organi Aziendali ed
all’ Assembiea; a al riguarde, garantisce che it suo Fresidente o altro componente da questi
delegato sic presente ad ogni adunanza assemblears.

In aggiunta alle prerogative sopra elencate, it Comitato Remunerazioni:

¢ propone ol Consiglio di Amministrazione la remunerazione dei consighert investiti di particolar
cariche o di particolari incarichi © deleghe o che sianoc assegnati a comitati in conformitd
alio Statuto di Cassa Centrale Banca;

o valuia pericdicamente 'adeguaterzza, la coerenza compiessiva & la concreta applicazione
della politica adottata per la remunerazione dei consiglieri, dei dirigenti con responsabilitd
strategiche e del restante personale di Capogruppo | cui sistemi di remunerazione e
incentivazione sono decisi dal Consiglio di Amministrazione, in conformitd a quanto previsto
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dalta normativa, anche di caraitere regolamentare, tempo per tempo vigente e dalla
Folitica in materia di remunerazione ed incentivazione adofiata dalla Capogruppo,
avvalendosi, o fale ulliimo riguardo, delle informazioni fornite  dall’ Amministratore
Delegaic/Diretiore Generale, e formula al Consiglio di Amminisirazione proposie in materia;

e esprime preventive vaiutazioni al Consiglio di Amministrazione in ordine ad eventuali accorai
individuali concernenti i pagamenti di fine rapporto, ossia in ordine ad eventuall indennitd
da corrispondere in caso di scioglimento anticipato del rapporic o di cessazione dalla carica
relativi ol Personale piu rilevante consolidato, come definito dalla Circolare 285;

« formula pareri e proposte non vincolanti in relazicne ad eventuali piani diremunerczione e/fo
incentivazione basati su strumenti finanziar a favore del Consiglio di Amministrazione o o
favore di dipendenti e collaboratori non legati alla Capogruppo da rapporti di lavoro
subordinato;

« adempie gli ulterion incarichi eventualmente assegnatigli dal Consiglio di Amministrazione, o
comungue previsti in base alla regolaomentazione esterna e intermna fempo per tempo
vigente.

Nella sua aftivita il Comitato Remunerazioni collabora con gl aliri comitati intemi ol Consiglio di
Amministrazione, in particolare con il Comitato Rischi e Sostenibilita e con le Funzioni di controllo
delc apogruppo € con ia Direzione Risorse Umane.

8.4 ll rvolo del Comitato Rischi e Sostenibilita di Capogruppo

i Comitato Rischi e Sostenibilita costituito all'interno del Consiglio di Amministrazione, dotato di un
proprio Regolamento, ai sensi delia Circolare 285, collcbora con il Comitato Remunerazicni & in
particolare, nell'ambito delle Politiche, esamina se gli incentivi definiti dal sistema di remunerazione
tengono conto deirischi, del capitale, delia liguiditd, nonché della probabilita e della tempistica
degli utili conseguibili dalla Socieid, contfribuendo, tra 'altro, ad assicurare la coerenza del sistema
di remunerazione e incentivazione con il guadro di riferiimento per la determinczione della
propensione al rischio della banca {(“RAF”).

In materia di sesienibilitd, il Comitato supporta il Consiglio di Amministrazione:

« nellindividuazione delle linee guida e degli obiettivi del Piano diSostenibilitd in coerenza con
it Piano Strategico;

« nelle politiche di sostenibilitd volie alla creazione di valore neltempo in un orizzonte di medic-
lungo pericdo, anche considerando il contributo che il Gruppe puo dare al raggiungimenio
degl Obieftivi di Sviluppo Soslenibile definiti dalle Nazioni Unite [Agenda 2030) e degli
eventuali successivi profocolli e standard internazionali;
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« nella valutozione degll impatti delie tematiche ESG su tutti gli stakeholder e delle opportune
dinamiche di interazione e diclogo con i medesimi;

+ nella correttaimplementazione dei modelli di misurazione deli'impatto socioc-ambientale per
I Gruppo e per le singole Bonche Affiliate, funzionali a veicolarne sia ia sostenibilitd che i fratt
identitari;

¢ nel monitoraggio dello stato di avanzamento delle atfivita della Cabina diRegia 3G e delle
Direzioni aziendali, con riferimento all'attivazione e clllandamento delle progettualita
operative in ambito sostenibilitd.

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

8.5 Il ruolo delle funzioni aziendali di Capogruppo

La Direzione Risorse Umane coordina annualmente la predisposizione/riesame delle Politiche di
remunerazione del Gruppo. Piu in generale, elabora, con il supporto delle funzioni aziendali
competent], gli aspelti tecnici e la coerenza con gli obiettivi strategici di Gruppo, ivi compreso il
livelio di patrimonializzazione e di liquidita del Gruppo. onde poi sottoporle agli organi preposti
[Comitato Remunerazioni & Consiglio di Amministrazione). PiU in particolare, istruisce il processo di

mulazione delle proposte relative alle Politichk= - remunerazione di Gruppo avvaiendosi della
collaborazione della Direzione Compliance, della Direzione Risk Management e dello Direzione
Planificazione, ciascuna secondo le proprie compefenze.

Inoltre, & compito della Direzione Risorse Umane:

= recepire la Politica approvata in Assemblea, curandone ['effeftiva implementazione, anche
attraverso la predisposizione di regolamenti aftuativifinee guida, da scftoporre alla
approvazione del Consiglio di Amministrazione e dell’ Amministratore Delegato/Direttore
Generale, sentifo | Comitato Remunerazioni;

e verificare, di concerto con if Comitato Remunerazioni, il raggiungimento degl obiettivi
stabilifi per il riconoscimento della componenie variabile, come previsio nella presente
Politica;

= fornire il proprio supporto alla funzione di conformita, assicurando, ira l'alfro, la coerenza tra
e Politiche e le procedure di gestione delle risorse umane e i sistemi di remunerazione e
incentivazione della banca.

Le Funzioni aziendali di controllo collaborano, ciascuna secondce le rispettive competenze, e ~ in
materia di servizi e afiivila d'investimento — in conformitd ai criten di cul alla Comunicazione
congiunia Banca d'ltalia/Consob dell'8 marzo 2011, per assicurare |'adeguatezza e la rispondenza
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alla presente normativa delle Politiche di remunerazione e incentivazione adottate e il loro corretio
funzionamento.

La Direzione Compliance esprime una vaolutazione in merito alla rispondenza delle Politiche di
remunergzione e incenfivazione di Gruppo al gquadro 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 di rispetto delle norme, dello Statuto, noncheé di eventudl codici etici o altrd
standard di condotta applicabili ¢ tutte le Societd del Gruppo., ol fine del contenimento dei rischi
legall e reputazionali insiti soprattutto nelie relazioni con la clientelo.

La Direzione Risk Management partecipa al processo di identificazione del Personaie pid rilevante
alivello consolidato e verifica I'allineamento del sistema premiante afla sana e prudente gestione
del rischio {RAF}; supporta, inolire, la Direzione Risorse Umane nella formalizzazione degli obiettivi
individuali del Personale pidrilevante a livello consolidato e conirbuisce olla validazione dei risultati
in inea con i parametr di sostenibilita, liguidita e rischic definifi, La funzione Risk Managemaent
contribuisce, tra Paliro, ad assicurare la coerenza del sistema di remunerazione e incentivazione
con il guadro diriferimento per la determinazione della propensione al rischio della banca ("RAF"),
anche affraverso la definizione degli indicatori di rischic da utilizzare per i meccanismi di correzione
[ex ante ed ex post), e si esprime sulla coretia attivazione di guesti uitimi.

La Direzione Internal Audit verifica con frequenza onnucle la rispondenza delle prassi o
remunerazione alla normativa in moteria e alle presenii Politiche, segnaiondo con immediatezza
agli Organi sociali le eventuali anomalie riscontrate. Le evidenze riscontrate e le eventuali anomalie
sono portate a conoscenza degh organi e delle funzioni competenti che valutano I'adozione di
eventuali misure correitive e la rlevanza ai fini di ung pronta informativa dlio Banca Centrale
Eurcpea o alla Banca d'liclia. Gli esiti della verifica condotia sono portati annualmente o
conoscenza dell' Assembiea,

La Direzione Pianificazione partecipa al processo di definizione delle Politiche con particolore
riferimento afle tematiche di Budget e di obietfivi economici finanziari nell’ambito dei sistemi di
incentivazione tempo per tempo presenti, fornendo contributi anche in materia di consuntivazione
degii obiettivi dei sistemi incentivanti tempo per tempo vigenti.

La Direzione ESG e Rapporti Istituzionali partecipa indiretfamente ai processo di definizione dslie
Politiche con riferimento alle tematiche di sostenibilitd da ricollegarsi ai fattor ESG, compresi nel
piano di sostenibilita, in quanto collabora con le Direzioni competenti [Risorse Umane nello
specifico) alla definizione e attuazione delle progettudlita in ambito ESG, afferenti o iematiche di
remunergzione.
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8.6 Il ruolo delle Societa del Gruppo

Le Societd del Gruppo sottopongono alla rispeitiva Assemblea, con cadenza annuale, le Politiche
di remunergzione, se previsto dalle normative a esse direttamente applicaie. Esse non sono tenute
alla redazione di un propric documento sulle Polifiche di remunerazione e possono sotioporre
aiapprovazione deli' Assemblea | documento predisposte dalla Capogruppo. In tal caso
dovranno sottoporre all’ Assemblea un autonomo documento solo con riferimento alla informativa
sic ex ante che ex post relativa ai criter, limiti in fermini di annualitd e ammontare massimo con
riferimento agliimporti da accordare in caso di conclusione anticipata del rapporto dilavoro o di
cessazione anticipata daila carica di tutto il Personale.

Nel rispetto delle indicazioni definite dalle Politiche di Gruppo e delle linee guida emanate daila
Capogruppo, le singole Societd possono elaborare un autanomo documento compieto da
soifoporre all’ Assemblea. Esse restanc in ogni caso responsabili del rispetio della normativa a esse
direttamente applicabile e dellag coretia atfuazione degh indinzzi della Capogruppo.

Compete ail’ Assemblea delia singola Societd, nel caso in cui sia previsto dalla normativa, la
delibera in merito:

« alle Politiche diremunerazione e diincentivazione a favore dei Consiglieri di Amminisirazicns,
del sinwaci e del Personale della Societa;

s aicriteri per lo determinarzione del compenso da accordare agii amministratori, al Personale
piu rilevante e a tutto il restante Personale in caso di conciusione anticipaia del rapporto di
lavoro o di cessazione anticipata dalia carica, ivi compresi i limiti fissati a detfo compenso in
termini di annuglita della remunerazione fissa e I'ammontare massimo che deriva dalla toro
applicazione;

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

¢« od eventudl piani di remunerazione basati su strumenti finanziari.

All' Assemblea viene sottoposta un'informativa chiara e completa sulle politiche e sulle prassi di
remunerazione e incentivazione da adottare per for comprendere le ragioni, le finalitd e le
modalita di attuazione delle Politiche di remunerazione, la loro neutralitd rispetto ol genere, i
controlio svolio sulle medesime, ie caratteristiche relative alla struttura dei compensi, la cosrenza
rispetto agli indirizzi e agh obietiivi definitl. la conformita alla normativa applicabile, le informazioni
sul processo di identificazione del Personale piu rilevanie e sui relativi esiti, ivi comprese guelle
relative alle eventuali esclusioni, le eventuali modificazioni rispetfo ai sistemi e o processi gid
approvatl, 'evoluzione delle dinamiche retributive e i principall frend di settore.
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All' Assemblea vengono inclire soticposte le informazioni richieste dall' articolo 450 del CRR secondo
quanto dettagliato airelativo capitolo del presenie documento.

Le Banche Affiliate, considerato che non sono tenute dila redazione di un proprio documentic sulle
Politiche diremunerazione e incentivazione, possono sottoporrre ali' approvazione dell’ Assemblea il
documento predisposto dalla Capogruppoe relafivamente qi puntti) e i) di cui al Poragrafo 1. Parie
Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione |l della Circolare 285/2013; su questi stessi punti anche
Pinformativa ex post pud essere resa fornendo ali' Assemblea quella predisposta dalic Capogruppo.
Con riferimento ol punto i) del richiamaio Paragrafo 1, ia Banca predispone un autonomo
documente con cui fornisce separata informativa sia ex ante sia ex post.

It Consiglio di Amministrazione della singola Societd, in coerenza con la normativa applicabile,
tenendo conto dedgli indirizzi dello Capogruppo;

o hail compito di definire, sottopore all’ Assemblea e riesaminare annualmente le Politiche di
remunerazione ¢ inceniivazione delia Societd, infegrando il documento predisposto dalla
Capogruppo; inoltre, & responsabife della corretta attuazione di iali Politiche:;

s assicura che le Politiche sicno adeguaiamente documentate e accessibili all'interno della
struttura aziendale;

¢ stabilisce la remunerczi. e dei componenti del Consiglio di Amministrezic 2 della Societd
investiti di particolari cariche o di particolar incarichi o deleghe o che siano assegnati a
comitati, in aggiunta ol compenso fisso determinato dall’ Assemblea, su proposta del
Comitato Remunerazioni se presente, e sentito il parere del Collegio Sindacale;

« definisce isistemi di remunerazione e incentivazicne almeno per i consiglier esecutivl, |l
Direttore Generale, | Condirettori General, i Vice Diretiori Generali e figure analoghe, |
responsabill delle principali linee di business, funzioni aziendali o aree geografiche, coloro
che riportano direttamente agli organi con funzione di supervisione strategica, gestione e
contralio, i responsabili e i personale di liveilo piv elevato deille funzioni aziendali di controllo;

e assicura inclire che i sistemi di remunerazione siano coerenti con le scelie complessive della
banca in termini di assunzione dei rischi, sirgtegie, cbiettivi di lungo periodo, assetto di
governo societario e dei controlii intemni;

Il Comitate Remunerazioni, iaddove prasenie, ha un ruolo consuliivo e propositivo nell’elaborazione
delie Politiche e conriferimento agli aspetti relativi alla remunerazione di competenza dei Consiglio
di Amministrazione.

I processo di aggiornamenio g infegrazione dei documento vede comvolic la funzione Risorse
Umane, la funzione Amministrazione/Pianificazione e le funzioni Risk, Mcncgemem e Compliance
anche per il framite dei rispettivi Referenti interni. "
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9. Politica relativa all’identificazione del Personale piu rilevante

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

il processo di idenfificazione del Personale piv rilevante viene svolfo annualmente a livello
consolidato e a livelio individuale in coerenza con le Disposizioni di vigilanza.

9.1.1 Criteri

L'identificazione del Personale pid rilevante si basa sui criteri previsti dalle Disposizioni di vigilanza® e
dal Regolamento delegato (UE) n. 2021/923. | criteri adottati per 'identificazione del Personale pi
rilevantea sono:

s Criteri qualitativi; afferenti al ruolo, dlle responsabilita, attivita, autonomie & deleghe, anche

in considerazione della dimensione, dell organizzazione, della struftura gerarchica, delia
regolamentazione interna, nonché della natura, portata e complessita delle aftivita del
Gruppo, coerentemente conii carattere cooperativo e le finalitd mutualistiche delle banche
di credito cooperativo,
Per {identificuzior  del Personale piu rilevante ¢ livello cornsalic! to, la Capogruppo
individua e applica un criterio aggiuntivo che identifica i soggetii a capo diuna Socieia del
Gruppo considerata significativa in funzione del business offerto, della dimensione e della
complessita operativa.

e Criteri quanfitativi.  attinenti  alla  remunerazione complessiva  aftribuita. Al fini
dell'applicazione dei criteri quontitativi, per if calcolo della remunerazione variabile si
considera la remunerazione attribuita nell' esercizio precedente I'anne diidentificazione del
Personale piv rlevante. Net caso di applicazione a livello consolidato, viene considerata la
remunerazione complessiva totale attribuita da qualsiasi enlitd che rientra nell’ambito del
consolidamento.

i perimeiro comprende i dipendenti e i collaboratori del Gruppo, inclusi gli agenti in atfivites
finanziaria, gh agenti di assicurazione e i consulenti finanziari abiltali all’ offerta fuori sede.

4 Parte Prima - Titolo IV - Capitolo 2 - Sezione | - Paragrafi 6 € 6.1.
7 Articolo 5.
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9.1.2 Ruoli e responsabilita

Le funzioni coinvolle nel processo di identificazione del Perscnale pid rilevante risultano:

« Risorse Umane: coordina if processo di idehfificc:zione € ne gssicura ia complessiva coerenza,
monitora ie necessita di aggiornamento del perimetro in corso d'anno;

o Risk Monagementi: partecipa ol processo di identificazione nell’applicazione dei criteri di
competenza, anche in caso di aggiomamento;

» Compliance: verifica la conformitd det processe di identificazione e dei relativi esiti, anche
in caso di aggiornamento;

e Pianificazione: fornisce i dati economici necessari all’ analisi e applicazione dei criteri.

92.1.3 Processo

Atfini dell' applicazione della presente politica, it Gruppo si & detato di una Policy/Regolamento per
I'identificazione del Personale pil rilevante con I'obiettivo di:

« descrivere nel dettaglio i criteri e le procedure utilizzati per I'identificazione dei Personale piv
rilevante a livello consolidato e a livello individuale, ivi compresi i criteri per la determinazione
del'esercizio finanziario di riferimento per il calcolo della remunerazione variabile e quelli per
I'eventuadle esclusione; le modclita o valutazione del personale; it rucio svolio dagii or~ani
societarn e dalfle funzioni aziendali competenti per I'elaborazione, il monitoraggio e i nesame
del processo di identificazione:

e gssicurare |'armonizzazione all’interno del Gruppo del processo di identificazione del
Personale piu rilevante, framite un approccio coerente nell'interpretozione della norma e
nella sua applicazione.

La Policy/Regolamento di Gruppo definisce alfresite modalitd, i criteri, il processo e le responsabilitds
coniqual Capogruppo & le Societd del Gruppo idenfificano il perimetro del Personale pid rilevante
a livello consolidato e individuale.

La Capogruppo coordina il processo di identificazione del Personale piv rilevante per il Gruppo e a
tal fine:

« predispone la Policy/Regolamento di Gruppo per i'identificazione del Personale pio
rilevante;

« fornisce le indicozioni di dettaglio in merito o modalitd di applicazione dei criferi, attivita e
tempistiche di svolgimento del processo, nonché la documentazione standard a supporto.

Il processo diidentificazione del Personale piu rievante & condotto su due 1jy:_‘er§li'
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1. livello consolidato, da parte della Capogruppo, per identificare il Personale piu rilevante sia
dipendente di Capaogruppo che di alire Societa;

2. Llivello individuale, dalle singole Banche affilicie, dalle singole Societd finanziarie det Gruppo
Bancario soggette alla Circolare 288/2015 per identificare il proprio Personale piu rilevante,
dalla Societd di gestione del risparmio NEAM in coerenza con la normativa applicapile.

1. Personale piU rilevante a livello consolidato

La Capogruppo identifica annualmente it Personale piu rilevante ¢ livello consolidato avendo
riguardo a futte le Societd del Gruppo, siono esse assoggettate o no alla specifica disciplina
bancaria su base individuale, assicurande la complessiva coerenza del processo diidentificazione
per Pintero Gruppo, nonché il coordinamento tra le Disposizioni di vigilanza e le dlire regole
eventualmente applicabill a ciascuna Socield, anche in ragione del settore di appartenenza.

Le Societd del Gruppo Bancario partecipano atiivamente al processo di identificazione del
Personale piu rilevante a livello consolidato, formendo alla Capogruppo, ove richiesto, le
informazioni necessarie e attendendosi alle indicazioni ricevute.

Gli esiti del processo di identificazione del Personale piu rilevante a livello consclidaio,
opportunamente metivati e formanzze.l, sono approvatt dal Consiglio di Amministrazice, sentito l
Comitato Remunerazioni e con il parere delia Direzione Compliance.

Il Consiglio di Amministrazione della Capogruppo approva gl esiti dell'eventuale processo di
esclusione del Personale piv rilevante o livello consolidato. Nel case in cut venga attivata la
procedura di esciusione, le eventualistanze di autorizzazione sono conformi a quanto previsto dalla
normativa, come descritto nel paragrafo seguente.

2. Personale pil rilevante a livello individuale

Le Societd che sono fenute dllidentificazione del Personale piv rilevante ¢ livello individuale
avviano il processo applicando i criteri qualitativi € quantitativi previsti dalla Policy/Regolamento e
tenendo conto delle ulterior indicazioni di dettagiio rilasciaie dalla Capogruppo.

Gl estti del processo di individuazione del Personale piU rilevante a livello individuale,
opportunamente motivati e formalizzat, vengono inviati alla Capogruppo per la verifica della
complessiva coerenza del processo di identificazione per l'intero Gruppo.

All'esito ditale verifica, il Consiglio di Amministrazione di ciascuna Banca Affilicia e Societd approva
il perimetro del Personale piv rilevante a livelio individuale, ivi comprease le eventual esclusioni. In
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caso di necessita di avvie della procedura di esclusione det Personale piU rilevante o livelio
individuale, il processo &€ coordinato dalla Capogruppo.

A conclusione dell'intero processo, il Personale pid rilevante a livello consolidato e individuale viene
informato tramite apposite comunicazioni.

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

9.1.4 Procedura di esclusione

L'Articolo 6.1 della Circolare 285/2013 e 'articolo 6, paragrafoe 2 del Reg. del. UE 20217923
disciplinano il procedimenio per 'esclusione del Personale piU rilevante, prevedendo che i criteri
quantitativi disciplinait dal’articoio 6, paragrafo 1 del Reg. del 2021/923 non si applicanc se l'ente
stabilisce che le attivitd professionali del membro del personale non hanno un impatto sostanziale
sul profilo di rischio dell'ente perché il membro o la categoria di personale di cui fa parte soddisfa
una delle seguenti condizioni:
al esercita atlivita professionali e ha poteri solamente in un'unitd operativa/aziendale che non
& rilevante;
b) te aftivita professionali non hanno un impatto significativo sul profilo di rischio di un'unitd
operativa/aziendale rilevante
Alfine di procedere con I'esclusione di tali soggetti dal perimetro del Personale pil flevanie alivello
consolidato o individuale, la Direzione Risorse Umane della Capogruppo provvede ad effeituare,
con il supporto delle competenti funzioni, una analisi per valutare 1 effettive potere di assumere
rischi significativi da parte dei soggetti interessati.

in casc di esclusione di soggetti dal perimetro del Personale piU rilevante a livello consolidato
oppure individuale, identificato in applicazione dei criteri quantitativi, ove consentito, Capogruppo
procede con l'istanza di avtorizzazione delle esclusioni all' Autoritd di Vigilanza. La richiesta, redatta
secondo i requisiti della Banca Centrale Europea, € inoltrata entro | termini previsti dalle Disposizioni
di vigilanza.

9.2 | risultati del processo di mappatura del Personale piu rilevante a livello
consolidato 2026

f processo ha portato all'identificazione di 95 soggetti a livello consolidate tutti identificati in base
ai criteri gqualitativi.

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




BCC CLASSIFICAZIONE: INTERNO
ALTA MURGIA

CREDITO COOPERATIVO ITALIAND

15 membri del Consiglio di Amministrazione

&

15 soggetii appartenenti all’ Alta diigenza

-3

6 soggetti con responsabilitd manageriale sulle Funzioni di Controllo

@

23 soggetti appartenenti alle Banche offiliote ed alle Societa controllate classificate come

Unitd operative rilevanti come soggettt con responsabiliid manageriale a copo delle siesse

&

25 soggetii appartenenti alle Unitd operative rilevanti, con responsabilitd manageriale e che

riferiscono direttamente ad un membro del personale a capo di tale unita

L]

4 soggetti appartenenti alle Funzioni di supporto

-]

7 soggetti a capo di una Societd del Gruppo considerata significativa

Pertanto, nel confronto con le risultanze finali® de! processo del 2025 che ha identificato 95 soggetti,
il processo di identificazione del Personale piv rilevante a livello consolidato 2026 ha portato
all'identificazione di 1 nuovo soggetto che ha sostituito net ruolo un altro soggetic allo stato nonin
servizio.

Si evidenzia che il processo di individuazione del Personale piu rilevante a livelio consolidato
condotto per {'anno 2026 non ha portato alla formulazione di alcuna istanza di preventiva
wiorizzazione per 'esclusione ol Organo di Vig nza in relazione al Personale identificato cor
criteri quantitativi, ove consentitc.

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 lo comesponsione
direfribuzione variabile da parte della Societd nella quale viene ricoperto l'incarico.

Gli Amministratori sono destinatari dit
« emolumento fisso;
« evenfuale getione di presenza, olire al imborso delle spese effeftivamente sostenute per
"'espletamenio delle loro funzioni;
e compensi in qualitd di Presidente o membro del Comitati endo-consitiar, incluse i Comitato
Esecutivo;
s polizza assicurativa infortuni, kasko e responsabiiitd civile,

& Ultimo aggiormamento effettuato nell’anno 2025.
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L'ammontare della remunerazione del Presidente & detferminato in misurg, comungue, non
superiore alla remunerazione fissa percepila dal vertice dell'organo con funzione di gestione
(AD/DG).

{ Sindaci sonoe destinatari di;
= emolumento fisso;
¢« eventuale gettone di presenza, olire al imborso delle spese effettivamente sostenute per
I'espletamento deile loro funzioni;
o polizza assicurativa inforiuni, kasko e responsabilitd civile.

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

Inoltre, i componenti del Collegio Sindacale possono percepire I'eventuale compenso previsto per
i componenti dell'Crganismo 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 getftone di presenza
determinati dol onsiglio di Amministrazione su proposta de! Co fato Remunerazioni a cui si
aggiunge in qualitd di Direttore Generale una retribuzione fissa e forme di retribuzione variahile
previste per il personale piv rievante consolidato, nonché 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 Societa del Cruppo é&
riconoscivio un compensa adeguato at compitt ed alle responsabilita affidati, cltre alrimborse delle
spese effettivamente sostenute per 'esplefamento delie loro funzioni. £ inoltre prevista una polizza
assicurativa infortuni, kaske e responsabilitd civile,

La determinazione puntudle del compenso degli amministratort & effettuata in considerazione di
parametdi relativi alla dimensione patrimoniale ed economica e alla complessitd organizzativa
dello societd interessata, nonché di altri elementi di natura oggettiva e qudiitativa, costituiti dalia
natura dell’attivita svolta dalla singola Societa del Gruppo e dal profio di rischio operativo.
L'ammonfare della remunerazione del Presidente non & superiore alla remunerazione fissa
percepita dal vertice dell’ organo con funzione di gestione {AD/DG).

La Capogruppo fomisce indirizzi €/0 definisce linee guida alle diverse Societd del Gruppo per la
deferminazione dei compensi da cormispondere ai componenti degli orgcm —socac:ll sulla base di

criteri oggettivi, e degli amministratori investitt di particolari cariche ai se/e,n i‘d f, 2389 c.c.

-
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Non sono di norma previste, per i membri non esecutivi, componenti variabili del compenso, neé
bonus incentivanti rapportati ai risultali, né clausole di partecipazioni agli utili o diritt di sottoscrizione
di czioni a prezzo predeferminato.

11. Shruttura delio remunerazione del Personale dipendente di
Gruppo

L'equitds e la competitivita della remunerazione totale dei Personale del Gruppo e il peso delle sue
diverse componenti sono monitorate anche attraverso il continue confronio interno ed esterno con
il mercato del lavoro del settore bancario. in particolare, il mix retributive & oggetto di valutazione,
al fine di assicurare un corretto bilanciamento tra le componenti fisse e quelle variabili, tenendo in
debita considerazione le indicazioni delia normativa vigente.

Con riferimento ai livell della remunerazione dei Diretiori Generadli delle Societa del Gruppo, la
Capogruppo fornisce indirizzi e/olinee guida volte all’ armonizzazione delle remunerazioni ali'interno
del Gruppo.

11.1 li rapporto fra compoenente variabile e fissa della remunerazione

Himiti me=s diincidenza delia Remunerazione variabile rise o a quella fissa sono sfabiliti ex ante
e comungue ricompresi entro i limiti massimi di incidenza Remunerazione variabile/fissa previsti dallo
normativa (rapporto 1:1) per it Personale piv rlevante non appartenente alie Funzioni aziendal di
controlle. Per il Personale piu rilevanie delle Funzioni aziendadi di conirclle il imite massima di
incidenza della remunerazione variabile sulla remunerazione fissa previsto e pan al 33%.

Coerentemente con it caraitere cooperativo del Gruppo e con le finalitd mutualistiche delle
banche di credito cooperativo, non & consentita la richiesta all' Assembleda delle singole Banche
affiiate dell'innalzamento det rappoito tra la Remunerazione variabile e la Remunerazione fissa fino
al limite dei 200% {rapporto del 2:1}.

Ai fini del calcolo di tale rapporto si considerano la Retribuzione Annua Lorda® ed eventual
indennitd per it ruclo svolto e/o compensi per cariche in qualitd di armministratore nell’ambito del
Gruppo. Il imite di incidenza della refribuzione variabile e da infendersi comprensivo di tutte le
componenti variabili, quali sistema di incentivazione variabile collegate al raggiungimento di
abiettivi, premio annuale previsto dalla contrattazione colleftiva, grafifiche una fantum collegate

¢ per Retribuzione Annua Lorda si intende la retribuzione fissa annualizzata ka cui coresponsione & garantita,
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alla valutazione della performance, e ogni altra forma di Remunerazione variabile, secondo quanio
definite dalle Disposizioni di vigilanza,

11.1.1 Rapporio fra la Remunerazione variabile basata sulla performance e la Remunerazione fissa

Himitt dell’incidenza della Remunerazicne variabile basata sulic performance sulla Remunerazione
fissa sono cosi determinati in funzione della cotegoria di appartenenza del Personale:

e peril Persondle piv rilevante P'incidenza massima delia Remunerazione variabile collegata o
performance sulla Remunerazione fissa & pari a 75%;

¢ per il restante personale, I'incidenza massima della Remunerazione variabile collegata o
performance sulla Remunerazione fissa e par a 50%;

o per il Personale piu rilevante delle Funzioni aziendali di controllo P'incidenza massima della
Remunerazione variabile collegata a performance sulia Remunerazione fissa e pari g 33%.

11.2 Le componenti della Remunerazione

La Remunerazione del Personale dipendente del Gruppo & composta da una componente fissa e
da una componente variabile. Possono non rilevare i pagamenti o | benefici marginali, accordati
al Personale su base non discrezionale, che rientrano in una politica generale della banca e che
non preducono effetti sul pic: 1 degh incentivi all’assunzione o al conirollo deiris: i

Coerentemente con il carattere cooperativo del Gruppo bancario € le finalitd mutualistiche delle
banche di credito cooperativo, la struttura della Remunerazione det Personale del Gruppo prevede
un adeguato equilibrio fra ta componente fissa e la componente variabile, per limitare I'eccessivg
assunzicne 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 discrezionall che non creano incentivi all’ assunzione
di rnischi e non dipendono dalle performance dellc banca; essa & definita sulla base
dell'inguadramento coniratiuale, del ruole ricoperio, delie responsabilita assegnate, dellg
particolare esperienza e competenza maturata dal dipendente,

La componente fissa include:

« la remunerazione ricorente, che comprende tutte le voci economiche contrattuali e alire
voci, comungue garantite, quali ad personam;

« eventudl indennitd di funzione, per il ruclo svolte e/o compensi per eventuali cariche in
qualita di amministratore.
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11.2.2 La componente variabile basata sulla performance

La componente variabile bosata sulla performance & collegata alle prestazioni fornite dal
Personale dipendente, airisultati effettivamente conseguiti & ai rischi prudenzialmenie assunti.

La componente variabile basata sulla performance puod prevedere:

« sistemi incentivanti che prevedono ia corresponsione di premi at raggivngimenio di obiettivi
predefiniti, incluse eventuali campagne commerciali;

s premio annuale previsto dalla conirattazione collettiva;

e premiuna tantum, a fronte di prestazioni meritevoli di riconoscimento, secondo criteri chiari
e predeterminati e in forza di processi decisionali opportunamente documentail e mofivati;

s alire forme di remunerazione variabile collegate alla performance definitt dalle polifiche
aziendali.

Si precisa che tulte le forme di remunerazione variabile sopra indicate sonc parte della
componente varabile e contribuisconoe al iimite di incidenza individuale della Remunerazione
variabite/fissa per it Personale piv rilevante. Inolfre, od eccezione del Premic annucle previsto dalla
contrattazione collettiva per le aree professionali ed | quadr direttivi, sono sottoposte a tutte le
condizioni in termini di attivazione, erogazione, differimenio, molus e claw back descritte nella
presente Polifica,

Il processo per la definizione della Remunerazione variabile basata sulla performance a livelio di
singola Societd del Gruppo & descritto nel capitolo dedicato {capitolo 12).

Per tutto il personale delle Funzioni aziendali di controllo e delia Funzione Risorse Umane la
componente variabile & contenuta e i meccanismi di incentivazione, laddove previsti, sono
coerenti con i compiti assegnati e indipendenti dai risultati conseguiti dalle aree soggetie a
controllo; vengono pertanto evitati bonus collegati ai risultati economici.

In linea con la regelamentazione applicabile’® e coerentemenie con il caraitere cooperative del
Gruppo bancario e le finalité mutualistiche delle banche di credito cooperativo, la Remunerazione
variabile prevede:
e coerenza con it Modello Risk Based, importante strumento di governance per il Gruppo;
e applicazione di meccanismi di malus e claw back, che consentono 1a fiduzione fino
all'azzeramento della remunerazione variabile non ancora corrispasia o la restituzione della
remunerazione variabile gid cormisposta;

1 | @ Politiche sono redatie anche di sensi delle Disposizioni di trasparenza. Inoltre, si € fenuto conto degli Crientamenti
relativi a taluni aspetti dei requisiti in materia di retibuzione della MIFID I} e del Regotamento delegato (UE) 2017/565 della
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+ adeguato bilanciamento tra obiettivi economici @ non economict (sia qualitativi che
quantitativi}, in funzione delrucio, considerando anche aspetti quali ad esempio la gestione
del rischio, Faderenza al codice etico e ai vaiori cooperativi.

11.2.3 Benefit & welfare

Tra le componenti della Remunerazione rienfrano i benefit e i sistemi welfare,

I benefit sono tipicamente aftribuiti o categorie omogenee di Personale, in linea con Ia
contrattazione {esempio: assicurazione sanitaria, pianc previdenziale integrativo)] e/o secondo
specifiche politiche cziendali (esempic: autovetture aziendale). | benefit rientrano, in linea
genercle, nella Remunerazione fissa. Tuttavia, qualora siano assegnati su base discrezionale ¢ non
siano in linea ceon le pelicy aziendat, | benefit costituiscono Remunerazicne variabile.

La Remunerazione pud inoltre comprendere sistemi di welfare aziendale definiti a livelio di Societa.
I sistemi di welfare aziendale consistono nell’offeria di beni e servizi in ambito educativo,
assistenzicle e ricreativo ai dipendenti e alle loro famiglie, sono offerti alla totalitd dei dipendenti o
a categorie omogenee e presenfano caratteristiche coerenti con quonto previsto dallg
legistazione fiscale e dalla normativa in materia. Tali sistemni possono costituire una modalita di
erogazione del premic annuale previsto dalles contratiarzione collettiva per le aree professionali e |
quadri direttivi o di eventuali alire forme di remunerazione variabile previste da contrathi integrativi
aziendali; inoltre, le Societd possone Jz..nare ai sistemi welfare importi specifici per cote jorie
omogenee di dipendenti.

Le diverse forme di welfare aziendale rientranc nella Remunerazione variabile o fissa in coerenza
con la forma dell'istituto refricutive da cui originano. Sulla base delle loro specificita, tali elementi
della remunerazione possono essere classificati come remunerazione fissa o varabile, od essere
identificati come "margingli”, in linea con il guadre normativo. Per quel che conceme i ¢.d. sistem
di weifare “liberali” {cc.dd. "on top"] viene previsto un processo previsto dalle Linee Guida per
Fapplicazione delle Politiche stesse.

12. ll processo di definizione della Remunerazione variabile basatia
sulla performance

Di seguito vengono descritti il processo e le modalitd di definizione della Remunerazione variabile
basata sulla performance per il Personale del Gruppo V' . L'ammontare complessivo  di

1§ specifica che il Premio annuale previsto dalla contrattazione collettiva per le aree professionali e | quadri diretfivi &
da considerarsi Remunerazione variabile basata sulla performance e concome al calcolo def 1amttr<iel| incidenza delle
rermunerazions variabile basata sulla performance sulla remunerazione fissa cui fa nfenmem‘o i pcrc: rafoc 11.1. Tale
premio non & soggetto al processo descritto nel presente capitolo, né alle regole sulla re ierazione vc:%gblle descritte
nei capitoli i8¢ 19, i
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Remunerazione variabile (Bonus pool) si basa su risultati effettivi e duratur e tiene conto di obiettivi
guantitativi e qualitalivi, finanziar e non finanziar,

12.1 Definizione del Bonus pool: condizioni di finanziomento, condizioni di
altivazione, aggivstamento per il rischio

12.1.1 Condizioni di finanziamento del Bonus pool

in fase di definizione det budget & previsto uno specifico stanziomente di costo azienda definito in
termini di Bonus pool, determinato considerando l'analisi dei dati storici, la profittabilita attesa ol
netto di elementi straordinari, la strategia di business, il valore del Bonus peol dellanno precedente,
gli obletiivi di patrimonidlizzazione e di liquidita, 'attivita di benchmarking intermo ed esterno, il
numere e fa tipologia di destinatari di incentivi, la redditivitd delia Societd. Nello definizione del
Bonus pool & escluso il Premio annuale previsto dalla contrattazione collettiva per le aree
professionall e i quadri direttivi.

Il Bonus pool massimo & differenziato anche in base ol appartenenza ol Modeilo Risk Based, se
applicabile; le Societd del Gruppo determinano I'ammontare massimo del Bonus pool in linea con
le prassi adottaie negli anni precedenti e nel rispetto delle Linee guida predisposte dalia
Capogruppo.

i Bonus pool cosi definito da ciascuna Societa finanzia la componente variabile della
remunerazione basaia sulla performance.

12.1.2 Condizioni di aftivazione - “cancello” di Gruppo e “cancello” di singola Societa
L'attivazione dei sistemi i Remunerazione variabile basati sulla performance, con esclusione del
Premio annucle previsto dalle contrattazione collettiva per ie aree professiondli e | quadri direttivi,
& collegata al superamento direquisiti specifici definiti sia a livello di Gruppe che disingola Societq,
finalizzati a garantire itrispetto degl indicator di stabilitd patrimoniale e diliquiditd. La verifica delle
condizioni viene effettuata sui valori al 31.12 dell’anno considerato.

1. 1requisiti definiti a livello di Gruppo - “cancello” di Gruppo - sono:
a. CET 1 Ratio {CET): aimeno uguale a gquanto previsto net RAF di Gruppo;
b. NSFR: aimeno uguale a quanto previsto nel RAF di Gruppo;
2. 1requisiti definiti a livello di Banca affiliata e di Capogruppo - “cancello” di Banca - sono:
a. CET 1 Ratio {CET di Banca affiicta/Capogruppo: aimeno vguale a qguanto previsto
nel RAS di Banca;
b. NSFR di Banca aoffiicta/Capogruppo: almeno uguale o quanto previsto nel RAS di
Banca,
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Le condizioni di atfivazione st considerano soddisfatte se vengono raggiunti tutti gl obiettivi.
Le soglie previste per gh indicater del RAF/RAS siriferiscono ai livelli di risk folerance.

Per le Societd non bancarie conirollate dalia Capogruppo, i requisiti per |'attivazione del sistema
songo gl siessi delle Capogruppo.

La verifica delle condizioni di attivazione dei sistemi di remunerazione varicbite basala sulla
performance della Capogruppo & di competenza del Consiglio di Amministrazione con il supporto
della Direzione Risk Management di Gruppo, senfitc it Comitato Remunerazioni ed i Comiiaio Rischi
e Sostenibilita.

La verifica delle condizioni di aftivazione dei sistemi di remunerazione variabile basata sulla
performance della singola Banca aoffiliata & di competenza del Consiglio di Amministrazione delia
Banca con if supporto del referente Risk Management,

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

Per la definizione del Bonus pool vengeono verificate le condizioni di attivarzicne del cancello sia a
live" di Gruppe che a livelio di singola Societd secon' » o schema seguente:

e il Bonus pool & pari al 100% se i cancelli vengono superati sia o livello di Gruppo che a livello
di Societd;

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

« il Bonus pool viene ridotto ail'80% se i cancelli non vengono superati ¢ livello di Gruppo, ma
vengono superati a livello di Societd.

Nel case in cui i cancelll vengano superati solo a livello di Gruppo, ma non o livelio di Societd, si
poira eventualmente prevedere uno stanziamento ridotto {pari ad un massimo del 20% det Bonus
pool teorico finalizzoto ad ercgazioni seletlive in logica diretention).

L'uiilizzo di tale stanziomento & subordinato all’ opprovazione del Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo, sentito il Comitato Remunerazioni e | Comitato Rischi e Sostenibilita, sulla base del
parere positivo della Direzione Risk Management di Capogruppo e della Direzione Pianificazione di
Capogruppo le quali, per quanto di competenza, vaiutano la sostenibilitd finanziaria, patimoniale
ed economica attuale e prospettica delic Banca/Societd.
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cancelio
aperio

Cancello di
Grunpo

cancello non
aperto

canceile non aperte cancelio gperie

Cancello di societd

12.1.3 Aggivstamento per la redditivita corretta per il rischio

Per garantire la coerenza con il Risk Appetite Framework e la sostenibilita det sistemna premiante

variabile a livello disingola Banca affiiata/Capogruppo. una volta verificate le condizioni cancello,

& previsto un ulteriore aggiusiamentio per tenere conto della qualités della performonce realizzata,

in considerazione del livello di raggiungimento del RORWA rispetio al budget:

e incaso dilivello RORWA in linea con il budget (uguale o superiore al 100%). non & previsto

alcun ulieriore aggiustomento del Bonus pool;

s incaso dilivello RORWA compreso tra it 20% e il 99,.99% rispetic a guanio previsio a budget,

si applica il proporzionamento lineare ael vonus pool massimo {RORWA eff/RORWA budger

X Bonus Pool);

e incasodilivellc RORWA pari o inferiore al 19,99% rispetto a guanto previsto a budget. it Bonus

pool si czzerq.,

inlinea con il budget (100% o superiore)

100% del Bonus Pool

Tra il 20,0% -99.99%

In proporzione lineare
(RORWA eff/RORWA budget} X Bonus Pool

Pari ¢ inferiore al 19,99%

0% del Bonus Pool

Per le Societd non bancarie, l'indicatore utilizzato per riparametrare il Bonus pool € I'ulile lordo.

Sulla base di considerazioni complessive relative all'andamento della Societd nel corso dell'anno,

al Consiglio di Amministrazione viene attribuita la facolta di prevedere un ulteriore aggiustamento

del Bonus Pool fino ad un massimo det +10% rispetto al valore det Bonus pool riparametrato secondo

le modalita sopra descritte.

lnoitre, in via del tutto eccezionale, anche in caso di RORWA inferiore al 20.00% o negativo, &

prevista la possibilita di erogazioni seletftive, subordinatamente all’ approvazione del Consiglio di
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Amministrazione della Capogruppo, purché vi sia il rispetto dei requisiti minimi di patrimonic e
iquidita previsti dall’ Autorita di Vigilanza e sentiti | Comitato Remunerozioni e il Comiiato Rischi e
Sostenibilita, sulla base del parere positive della Direzione Risk Management di Capogruppo e delia
Direzione Pianificazione di Capogruppo le quall, per quanto di competenza, valutano la
sostenibilita finanziario, patrimoniale ed economica attuale e prospetiica della Banca/Societd.

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

All' Amministratore Delegato di Capogruppc pud essere conferita delega, da parte del Ceonsiglio di
Amministrazione di Capogruppo, per disporre fino ad un predeterminate importo massimo
complessivo annuo da destinare ad erogazioni stracrdinarie in caso di comportaments
particolarmente eccellent] (quali ad esempio, prestazioni particolarmente meritevol rispeito ad
attivitd progettuali specifiche), oppure speciall erogazioni in occasione di particolari ricorenze o
fatii straordinari per tutto it Personale. | criteri utilizzati per I'attribuzione dei premi e l'intero processo
decisionale sono esplicitati e documentati e portati in Consiglio di Amministrazione di Capogruppo
per I'approvazione.

Per le Banche/Societd del Gruppo, tale delega pud essere conferita al Direttore Generale, dal
rispettive Consiglio di Amministrazione, previo parere favorevole del Consiglio di Amministrazione
della Capogiu, b0, sentito I Comitato Remunerazioni. in ¢le. > caso, | criteri utilizzati per
'attribuzione dei premi e 'intero processo decisiondie sono esplicitatli e documentati e portati in
approvozione del Consiglio di Amministrazione della Societd.

Si precisa che talicompensi sono subordinati al rispetio delle seguenti condizioni, rdlevate nel’ultima
rilevazione frimestrale disponibile:
s CE7 I Ratio {CETI) almeno ugudie a quanto previsto nel RAS di Banca/Capogruppo (fivello
risk tolerance);
e NSFR almeno ugucale a quanto previsto nel RAS Banca/Capogruppo {livello risk tolerance);
« Utile lordo ante imposte posifivo.
# Bmite massimo di incidenza di tall ercgazioni & fissato al 10% della componente fissa della
remunerazione individuale.
L'ammontare complessivo delle risorse da destinare a fall erogazicni non pud comungue eccedere
iHimite dello 0,5% del costo del personale'?, previsto nel budget dell'esercizio di riferimento.

I costo del personale include retribuzioni & contributi socich.
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13. La Remunerazione del Personale piu rilevante

La remunerazione del Personale piu rilevante e costituita di norma da una componente fissa,
benefit e Remunerazione variabile colliegata a performance, nelle forme descrillte al paragrafo
11,2

Le Societd del Gruppo definiscono eventuali sistemi incentivanti per il Personale piv rilevante in
coerenza con le Disposizioni @ apposite linee guida della Capogruppo, previo parere della Funzione
Compliance.

Tali sistemi prevedono:

¢ indicatoririsk based o risk adjusted, coerenti con irischi assunti dai destinatariin relazione alle
responsabilitd e atlivitd agite, in coerenza con il Risk Appetite Framework di Gruppo e RAS di
Banca offiliatg;

e ['utilizzo di un mix di obiettivi bilanciato e riferito a diverse aree di performance: economico
finanziaria, rischi, processi/progetti/attivita;

s obiettivi coerenii con il Risk Appetite Framework — RAF di Gruppe & RAS Banca e alia
prudente gestione deirischiin coerenza con le strategie acziendali;

s |'ossegnazione quanto pil possibile di obiettivi specifici legati al ruolo e/o dlla funzicne/area
di appartenenzg;

e oy d=~finizione di pricritd degli obiettivi, con possibilita di ~ftribuire a ciascuna area/indicatore
un peso diverso coereniemente con la strategia e gi ouiettivi aziendali;

« il bilanciagmenio di abiettivi quantitativi e qualitativi, la misurazione del qual deve essere resa
quanto piv oggetfiva mediante Iidentificazione di parametri di valutazione come, ad
esempio, nel caso di obiettivi legoti alla realizzazione di progett; milestone di progetto;

s« il differimenfo ed eventualmente i pogamenic in stumenti di una guoia delia
remunearazione varakile, come descriito nell apposito capitolo.

Per il Personale piU rilevante a livello consolidato non upparienente alle Funzioni aziendali di
confrollo, nel caso sia tra i destinatari di un sistema incentivanite, una guota parte dell'incentive,
par almeno al 35% & collegata ad indicatori di Gruppo € ESG, mentre la quota restanie sara legata
a obiettivi definiti dat Consiglio di Amministrazione di cioscuna Societd in conformita con le Politiche
e le Disposizioni di vigilanza. Gl indicatori di Gruppo vengono definiti datb Consiglio di
Amministrazione della Copogruppo e comunicati alle Societd.

13.1 La Remunerazione del Personale piu rilevante di Capogruppo

Per il Personale piv rlevante di Capogruppo e delle Societd del Gruppo diverse dalie Banche &
previsto un sistema formalizzato di incentivazione «tMBOy, le cui principali finalita sono:
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o assicurare I'efficace alineamento fra le caratteristiche delia Banca e |'offerta retributiva, in
conformita con e norme vigenti in materia di remunerazione e incentivazione;

o indirizzare e governare la performance del Top Management nel breve come nel lungo
termine, per garantire costante coerenza fra le scelte manaogeriali compiute, le iniziative di
sviluppo intraprese e gl cbietiivi (infermedi e finall} del Piano Indusiriale;

« definire un sistema di remunerazione variabile chiaro e trasparente, con un collegamento
predeterminato tra performance e premio, che possa costituire anche uno strumento per
attrarre ie migliori figure professionali.

i sistema e definito tenendo in considerazione 'equilibrio complessiva della struttura retributiva, che
prevede un'incidenza contenuta della componente variabite, in linea con te prassi del credito
cooperative.

Il sistema di incentivazione & formalizzato attraverso 'assegnazione a ciascun destinatario di una
scheda di performance, contenente obiettivi coerenti con le responsabilitd assegnate. Le schede
di performance prevedono:

« obiettivi di Gruppo: due KPI quantitativi misurati sul perimetro di Gruppo e comuni a tutte le
schede, ad eccezione di quelle destinate alle Funzioni aziendaddi di confrolio e ai ruct
assimilati;

e obiefiivi ESG: sono previsti obiettivi di sostenibilitia, coerentt con il pianc di sostenipilitd
aziendale, anche con riferimento ai rischi climatici ed ambientali collegati all’ attivité
d'imprasa;

s obiettivi diryolo, ossia:

o oblettivi quantitativi coerenti con i driver strategici def Gruppoe e le leve agite dal PFR;
o oblettivi qualtativi relalivi alla realizzazione di azioni previste dal Piano Indusiriale efo dal
Piano di Sostenibilitd e/o alla misurazione di gualita manageriai,

La scheda di performance contiene un numero contenuto di indicatori, ol fine di focalizzare gli
obieftivi prioritari della banca; ad ognil indicatore & attribuito un peso in termini percentuali sul
totale.

Anche il Personale piu rilevanie di Capogruppo appartenente alle Funzioni aziendali di controlic &
incluso tra i destinatarn del sistema; gli cbietlivi sono indipendenti dai risulialti delle aree conirollate
e collegati alle effettive responsabilit del ruclo ricoperto.

Si precisa inolfre che per clcuni destinatfari sono previsti obiettivi specifici e/o correttivi collegati al
ruolo ricoperto e/o all'identificazione fra i Soggetti rilevanti ai sensi delle bispcsizioni di rasparenza
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o fra i Soggetti rilevanti ai sensi dell'art. 27, comma 2, del Regolamento delegato (UE) 2017/565
come meglio precisato nei paragrafi a seguire e nelle Linee Guida per|'applicazione delie Politiche.

La medalitd di maturazione ed erogazione del premi avviene in coeraenza con guanto descritto
nelle presenti Politiche e dall'inerente Regolamento specifico. In particolare, I'effettiva erogazione
dell'incentivo legato al sistema “"MBO" & subordinata:
« ol verificarsi delle condizioni di attivazione “cancello” e di aggiustamento per la reddittivita
corretta per il rischio, che determinano il Bonus Pooi;
s cl raggiungimento degii obiettivi di Gruppo, ESG e di ruolo, misurali atiraverso lo strumento
della scheda di performance, che prevede una performance minima'2.

14. La Remunerazione del Personale appartenente alle Funzioni
aziendali di controlio

Gli obiettivi del sistema “MBO" assegnati i responsabili delle Funzioni aziendatli di controllo non sono
collegati airisultati conseguiti dallc banca e dal Gruppe, ma ad obiettiviindividudli, eveniualmente
anche colegati alle tematiche ESG. cheriflettono principalmente obiettivi di funzione, indipendenti
dairisuitati delle aree soggettie a controllo.

Per il personale pic 1 sante delle Funzioni aziendall di controllo, 1 ¢-w wensi fissi sono di livello
adeguato alle significative responsabilita e all'impegno connesso con il ructo svolte; it rapporto tra
la componente variabile e quella fissa della remunerazione di questi soggetti non supera i limite di
un terzo, Le moedalitd di corresponsione della Remunerazione variabile sono descritte nell’ apposito
oaragrafo.

15. La Remunerazione del Personale non rilevante

La remunarazione del Personale non rilevante & costituita di norma da una componenie fissg,
benefit @ Remunerazione variabile collegata o performance, nelle forme descritte oi paragrafo
11.2.

Le Societd del Gruppo definiscono eveniuali sistemi incentivanti per it Personale non rilevante in
coerenza con le Politiche e le Linee guida per 'applicazione delle Polifiche stesse, previo parere
della Funzione Compliance.

B prevista in relazione dlla valutazione delia performance complessiva dallo specifico regolamento.
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Di seguito vengono descritte le caratteristiche delle Remunerazione variabile basata sulla
performance specificamente previste per alcune categorie di Personale, in conformiid con le
Disposizioni applicabili. |

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

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

e coerenza coniprincipi di diigenza, trasparenza e correttezza nelie relazioni con la clientelq,
contenimento dei rischi legali e reputazionatli, tutela e fidelizzazione della clientela, rispetto
delle disposizioni di cuto-disciplina eventuaimente applicabili;

«  modalite tese a privilegiare la fidelizzazione e soddisfazione dei clienti & confestualimente
evitare potenziali conflitti di interesse nei loro confronti, in coerenza con le previsioni
normative applicabil;

« gli obiettivi dei sistemi incenfivanti non costituiscono un incentive o raccomandare o
vendere un particolare strumento finanziario o prodotto/servizio o categoria/combinazione
di prodotti/servizi allorché uno strumento/prodotio diverso potrebbe rispondere meglio alle
hecessitd del cliente e da cié fos. . derivare un pregiudizio per it cliente in termini, e, alfro,
di offerta di un prodotto/servizio/strumentc non adeguato alie esigenze finanziarie/di
copertura assicurativa del cliente, eccessivamente complesso © che comporta maggior
costi di un altro prodotto/servizio/strumento anch'esso adegucto, coerente e utile rispetio
agli interessi, agli obiettivi e alle caratieristiche del cliente;

« al fine di evitore che al clienie siano offerti prodotti non adeguati, non coerenti & non ulil
rispetto i suoi interessi, obiettivi e corgtterstiche, quaiora il contratic  offerfo
congiuntamente ol finanzicmento sia facoltativo, le forme di remunerazione e valutazione
del personale e della rete di vendita non inceniivane a vendita congiuvnta del confratio
facoltative e del contratte di finanziomente in misura maggiore rispetto olla vendita
separata del due contratii. Con riferimento alla disiribuzione di prodotii di terz, esse sono
inoltre proporzionate alia complessitd dell'afiivitd di distribuzione  svolia 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 qualitativo, laddove rilevanti, collegati alla fidelizzazione e al livelio di
soddisfazione della clientela, all'eccelienza operativa e nel servizio offerto, ai rischi e alla
conformita alle norme (a titolo esemplificativo, ma non esaustivo, i risuliati di indagine di
soddisfazione della clientela, il numero di reclami, l'adeguatezza ‘_gello consulenza e

dell’assisienza alla clientelq, il rispetto della normativa e dei regaolain ayqivtazione delle

™,
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prestazioni efo delie qualitd manageriall, il rispetto degl obblight collegati alla normativa
antiriciclaggio);

o o remunerazione variabile basata sulla performance viene determinata fenendo presente
o correttezza neile relazioni con la clientela, la promozione di appropriate condotte
commerciali e it corretto utilizzo di informazioni privilegiate:;

s in particolare, alla remunerazione variabile basata sulla performance dei Soggetiirilevanti e
degliintermediari del credito ai sensi delle Disposizioni sulla trasparenza, nonché dei Soggetti
ritevanti ai sensi dell’art. 27, comma 2, del Regolamento delegato {UE) 20177565, si applicano
meccanismi di correzione tal da consentire la riduzione [anche signhificafiva) o I'azzeramento
delia remunerozione variabile collegata a performance;

¢« lorizzonte temporale di misurazione della performance & sufficientemente  lungo
{preferibilmente non meno di 3 mensilitd).

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

La Remuneraziche variabile basata sulla performance del personaie preposto alla valutazicne det
merito credifizio prevede obiettivi che assicurano la prudente gestione del rischio da parte
dell'intermediario. Pisin generale, ner i personale coinvolio nella valutazione det merito creditizio,
le forme di remunerazione ince, i~ unte tengono conto anche di adeguaot indicuio. relativi alla
qualita del portafogdlio creditizio, alineati con gli indirizzi strategici fempo per tempo in vigore e con
la propensione della banca alrischio di credito.

15.3 Lo Remunerazione variabile basata sulla performance del personale
preposio alla frattazione dei reclami

La Remunerazione variabile basata sulla performance preposto alla frattazione dei reclami
prevede obiettivi che tengono conto, tra I'altro, deirisuliall conseguiti nella gestione deireclami e
della qualitd delle relazioni con ta clientela.

16. Laremunerazione del Personale non legato da rapporio dilavoro
subordinato

Il Gruppo pud avvatersi di collaboratori esterni non legati da rapporto dilavoro subordinato, la cui
remunerazione e costituita di norma dalla sola componente fissa.

I Gruppo pud avvalersi della collaborazione di agentiin aftivitd finanziana, agenti di assicurazione
e consulenti finanzian abilitati all’ offerta fuor sede.
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La remunerazicne di questa categoria di Personale pud prevedere una componente ricorrente e
non ricorrente:

¢ la componente ricomente rappresenta ia parte piv stabile e ordinaria della remunerazions
lle cosiddeftte prowvigioni) per lo svolgimento dell'atiivita atfivitad ai sensi del
contratto/incarico;

¢« la componente non ricorrente ha un valore incenfivante ed & subordinata al
raggiungimento di obietlivi predeterminati, definiti tenendo in debita considerazione sia le
strategie e gli obiettivi cziendall di lungo periodo sia ia correttezza nella relazione con i
cliente.

La componente ricorrente € equiparata alla Remunerazione fissa del personale dipendente. La
componente nonticorrente, ove presente, & equiparata alla Remunerazione variabile basata sulla
performance, per tanto viene definita in coerenza con i principi e il processo descritti nel 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:

o la componente non ricorente tiene conto di indicator di rischiosita operativa tali da
promuovere la correttezza dei comportamentt & | collegamente con i rischi legali e
repuiazionali che possono ricadere sulla baro .., nonché idonei a favorire la conformiid alie
norme e ia tutela e fidelizzazione della clientela;

« |la corresponsione e subordinata al superamento delle condizioni di accesso previste dalle
Politiche, al fine di tenere conio delle condizioni patrimoniali e di ligquidita di Gruppo e di
Banca;

o la correzione ex post della remunerazione non ricorrente di ciascun soggetto si basa su
indicatori granular, determinatiin ragione delle caratieristiche della Banca idonei arifletiere
in modo efficace e anticipato anomalie o criticitd nelle relazioni con la clientela e nei rischi
assunii per conto della banca. Tulhi | parametr ufilizzali, sia gualitativi sic guantifativi, sono
ben individuati, oggettivi e di pronta valutazione; anche e valutazioni discrezionali si
fondano su criteri chian e predeterminati.

Le regole di guesto paragrafo non si applicano nei confronti degl agenti e dei consulenti finanziari
abilitati all’ offerta fuor sede, non qualificati come Persenale piu rilevante, che siano iscritti all'albo
da meno di tfre anni e non abbiano precedentemente intrattenuto rapporti di lavoro con banche
o intermediar finanzian non bancari.

Perisoggetti identificali come Personale piv rilevante, ia remunerazione sicompone generalmente
di una parte ricorente e di una non ricarrente; alla parte nen ricorrente si applicans e norme piv
stringenti previste per il Personale piv rilevante, o
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L'eventuale erogazione di componenti neon ricorrenti della remunerazione per i collaboratori che
non appariengono alla categoria degl agenti in altivitd finanziaric, agenti di assicurazione e
consulenti finanziar abilitati all' offerta fuori sede & subordinata al rispetto delle condizioni definile
nel capitolo 12, ivi compresa I'applicazione di meccanismi di malus & claw back.

17. Disposizioni di trasparenza

Aisensi della normativa sulla Trasparenza, le Politiche di remunerazione riporfanc l'indicozione ded
numero dei Soggetti rlevanti e degll intermediar del credito o cui esse si applicano, nonché del
ruolo e delle funzioni da essi ricopertl.

Lindicazione del ruclo e delle funzioni dei Soggetti rilevanti viene fornita per area di attivita, ferma
restando ia distinzione tra soggetti che offrono direttamente prodottt ai clienti e soggetti ai quali |
primi fspondono in via gerarchica.

La tabello seguente & compilata con riferimento dlia Capogiuppoc:

Operatore di Front Office

Consulente alla Clienteia -

Gestore 16

Responsabile di Filicle ]

Responsabili Gestorn 1

Dafi al ulfimo aggiomamenio disponilile alla dato di approvazione del CDA del presenie documento

Le Societd del Gruppo destinatarie della normativa compiteranno una tabella analoga per quanto
di competenzao.

Alla Remunerazione variabile basata sulla performance dei Soggetii rilevantt e degli intermediari
del crediio ai sensi delle Disposizioni sulla frasparenza si applicane meccanismi di cotrezione tali da
consentire ia riduzione [anche significativa) o 'azzeramento della remunerazione variabile
collegata a performance, ad esempio nel caso di comportamenti da parte dei soggettirilevanti o
degli intermediar det creditc che abbiano determinato o concorse a determinare un danno
significativo per i clienti, ovvero una violazione rilevante della disciplina contenuta nel titolo VI del
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T.U., delle relative dispaosizioni di attuazione, di codict efici o di condaotta a tutela della clientela
appiicabili all'intermediario.

18. Modalita di maturazione e di liquidazione della Remunerazione
variabile per il Personale piv rilevante

La corresponsione della Remunerazione varicbile, con esclusione del Premio annuale previsto dalia
confrattazione colletliva per le aree professionall & | quadri direttivi, & disciplinata da regole
specifiche in termini di:
¢ differimento, ovvero corresponsione di parte del premio negl anni successivi a quello di
maturazions;
e previsione di meccanismi di correzione ex post imalus ¢ claw back}.

Per il Personale piU rilevante a livelle consolidatoe si prevede:
e Una assegnazione parte in conlanti e parle in strumenti, il cui valore nflefte 1| volore
economico del Gruppo;
e un meccanismo diretention per fe quote in strumentil4,

18.1 Moda! 3 di maturazione e diliquidazione delis Remunerazione variabile
per il Personale piv rilevante a livello consolidato

Per il Personale pib rilevante a livello consolidato o componente variabile & soggetta, per una
guota almeno pari al 40%, a sistemi di pogamento differito per un periodo di tempao non inferiore @
4-5 anni. Nei casi in cui la Remunerazione variabile sia di importo particolarmente elevato, ia
percentudie da differire non & inferiore al 60%. Con riferimenio alle modalitd di erogazione dei
bonus individuali per it Personale piu rlevante alivelio consclidato si prevedono le seguenti modalitd
di erogazione:

a} AD / DG di Capogruppo, Alta Dirigenza, Responsabili delle Funzioni aziendali di confrollo,
Direttori Generali delle Banche/Societa: remunerazione variabile erogata 45% in forma
monetaria e 55% in strumenti il cui valore riflette it valore economico del Gruppo con
differimento del 50% del bonus in 5 anni secondo un criterio pro rafa. Gli strumenti hanno un
periodo diretentfion di 12 mesi sulla gparte up-front e di 12 mesi per la parte differita.

1 per gl strumenti differiti il periodoe di mantenimento inizia dal momento in cui la rerpu’r”i’éf@z differita {o una sua

quota) matura,
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25% 10% 0%

Cash
Strumenti S5% 25% 10% 10% 10%

b) Altro Personale pit rilevante a livello consolidatoe [anche appartenente alle Funzioni di
supporto): remunerazione variabile erogata 50% in forma monetaria e 50% in strumenti i cui
valore riflette il valore economico det Gruppo con differimento del 40% del bonus in quattro
anni seconde un criterio pro rata. Gl strumenti hanno un periodo direfention di 12 mesi sulla
parte up-front e di 12 mesi per la parfe differita.

P o o T e
Strurnenti $0% 30% 0% 10%

Nel caso di “importo variabile particolarmente elevato™s, la Remunerazione variabile sard erogata

per il 45% in forma monetaria e il 55% in strumenti il cui valore riflette il valore economico del Gruppo

con un differimenio del 60% del Bonus in 5 anni. Gli strumenti hanne un pericdo di refentfion di 12

mesi sulla componenie up-front e di 12 mesi sulla componenie differita.

5 per “importo di remunerazione varabile particolarmente elevate” si intende il minore fra: i) i 25 per cento delia
remunerazione complessiva media degli high earners taliani, come risultante dal pib recente rapporio pubblicato
dall’EBA; ii} 10 veite la remunerazione complessiva media dei dipendenti della banca. lllivello diremunerazione variabile
che rappresenta un valore particolarmente elevato per i Gruppo, per it triennio 2025-2027, corisponde a quanto definito
sulla base del primo criterio descritto ed € pari o euro 455.000.
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Nelle modalitd e nei tempi sopra descritti, una quota deile Remunerazione variabile verrd
corrisposta in strumenti, il cui valore riflette il valore economico della Societé.

In considerazione delle caratteristiche del Gruppo, non si prevede |'utilizzo di azioni; il valore delie
aquoate corrisposte in sirumenti verd parametrato rispeito allandamento di un indicatore
rappresentativo dell'evoluzione del valore del Gruppo. Tale indicatore & dalo dal rapporto fra
I'Utile nette consolidaio del Gruppo con riferimento ai valori di chiusura di bilancio approvati dai
Consiglio di Amministrazione nell'anno di effettivo pagamento e la media dell'utile netto
consolidato del Gruppo degli ultimi fre anni {o periodo inferiore qualora non siano disponibili dafi
relativi al tiennio) precedenti I'atfribuzione della remunerozione variabile collegata agii strumenti;
il valore del premio potrd aumentare, senza pregiudicare la corretta remunerazione del capitale e
delia liquiditd, fino ad un massimo det 20% o ridursi fino all' azzeramento in funzione dell’andamento
di tale indicatore.

La Remunerazione variabile (premi collegati a sistemi incentivanti, premio "una fantum”, premio
previsto dalla contrattazione coliettiva per i dirigenti e/o alire forme di remunerazione variabile) di
importo uguale o inferiore a 50.000 euro e che non rappresenti piu di un terzo della remunerazione
totdie, viene erogata interamente in contanti & in un’unica soluzione {up front). Qualungue forma
di Remunerazione variabile atiribuita nell’anno concorre al raggivngimente della soglia.

Le quote di Remunerazicrie variabile differite sono soggeite a specifici meoe anismi di malus che
compottano 'azzeramento della quota in caso di mancato raggiungimento delle condizioni di
attivazione (“cancello")!¢ previsie per 'esercizio precedente |'anno di corresponsione di ciascuna
guota differifa

18.2 Modalita di maturazione e di liguidazione della Remunerazione variabile
per il Personale piu rilevante di Banca

Per il Personale piU rilevante di Banca aoffiliata’” che non sia idenfificatc come Personale pid
rilevante a livello consolidato la componente variabile & soggetia, per una quota almeno pari al
20%, a sistemi di pagamento differito per un periodo di tempo non inferiore ¢ un anno. In finea
generate, 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 i
45% in forma moneiaria e il 55% in strumenti i cui valore rifletie 1l valore economico del Gruppo con

16 Con riferimento alle severance, si applicano le previsioni descritte nel paragrafo 21.5.
Alla data di approvazione delle Politiche, tutie le Banche affiliate del Gruppo sono Banche minaori,

18 per “importo di remunerczione voriabile particolarmente elevate” si intende il minore tral i} it 25 per cento della
remunerazione complessiva media degh high earners italiani, come risultante dal pi recente ropporio pubblicato
clali'EBA; i) 10 volte laremunerazione complessiva media dei dipendenti della banca. kHwello i fernunerazione varicbile
che rappresenta un valore pomcolcrmente elevato per il Gruppo, per il triennio 2025—2027 comsponde a quanto definito
sulla base del primo criterio descritto ed & pari a euro 455.000. .
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un differimentc det 60% in 5 anni secondo un criterio pro rata. Gli strumenti hanno un periodo di
retention di 12 mesi sulla componente up-front & di 12 mesi sulla componente differita.

L.a Remunercazione variabile {premi collegati a sistemi incentivanti, premio “una tantum”, premio
previsto dalla contrattazione collettiva e/o altre forme di remunerazione variabile} di importo
ugudale o inferiore a 50.000 eurc e che non rappresenti piv di un terzo della remunerazione fotale,
viene erogata interamente in contanti & in un’unica soluzione {up front). Qualungue forma di
Remunerazione variabile atiribuita nell’anno concorre al raggiungimento delia soglia.

Le quote di Remunergzione variabile differite sono soggette a specifici meccanismi di maius che
comportano ['azzeramento delia quota in caso di mancato raggiungimento delle condizioni di
attivazione {“cancelic”) ¥ previste per |'esercizio precedente I'anno di corresponsione di ciascund
quota differifa,

19. Condizioni di malus e claw back

La Remunerazione variabile & soggetia a meccanismi di claw back, che prevedono la resfituzione
in tutto o in parte dellg Remunerazione variablle gid corisposta, nel casc in cui si accerti che i
destinatart abbiar.o . sterminato o concorse o determinare, nel poic o di riferimente in cui la
Remunerazione variabile & maturaia;

e comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolomentari o statutarie ¢ ol codice
efico o di condoita applicabilil da cui sia derivata una perdita significativa per la
Bonca/Societd o per la clientelq;

= ulierion comportamenti non conformi a disposizioni di legge, regolomentar o staiutarie o ol
codice etfico o di condotta applicabie, nei casi evenfualimente previsti dolia
Banca/societd;

« viclazioni degli obblight imposti af sensi dell'articolo 26, in materia di professionalitd,
oncrabilitd ed indipendenza o, quando il soggetio & 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®;

s comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della Banca o della singola Societa;

o provvedimenti disciplinari?! comportanti la sospensione dal servizio e dal traltamento
economico per un pericdo uguale o superiore ad un giomo, anche per effetto dirilievi gravi

19 Con riferimento alle severance, si applicanc le previsioni descritte nel paragrafo 21.5.
20 |n quanto opplicabil.
A Fattispecie applicabile dl solo personale in servizio.
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ricevuti do Funzioni aziendali di controllo, tenendo conto dei profill di natura legale,
contributiva e fiscale in materia.
I meccanismi di clow back possonoe essere aftivati entro cingue anni dalla data di corresponsione
della Remunerazicne variabile per il Personale piu rilevante a livello consolidato e di Banca aoffiliata
ed entro due anni per il restanie Personale.

Le stesse situazioni sopra descritte possono comporiare 'attivazione di meccanismi di maius, che
prevedono la riduzione in tutto o in parte della Remunerazione variabile non ancora corrisposia.
Tall meccanismi possono essere applicati, sia allo Remunerazione variabite in corso di maturazione
e non ancord riconosciuta, sia alla Remunerazione variabile maturata, ma non ancora erogata.

Tali condizioni, e il loro impatto, saranno valuiate:

« per il Personcle piv rilevante di Copogruppo, dal Consiglio di Amministrazione delic
Capogruppo, sentito iiComitato Remunerazioni;

« per il Personaie piu rilevante di Banca/Socield, dal Consiglio di Amministrazione della
Banca/Societd;

s perilrestante Personale di Capogruppo, dall’ Amministratore Delegato/Direttore Generale;

e« perilrestante Personale di Banca/Societa, dall’ Amministratore Delegato/Direttore Generale
della Banca/Societd.

In relazione alle quote differite dellg Remunerazione variabile®?, | meccanismi di malus song inolire
attivati in caso di mancate raggiungimento delle condizioni di attivazione ("cancello”) dell'anno
di riferimento o maoturazicone, al fine di tenere in considerczione la performance al netto dei rischi
effettivamente assunti o conseguiti e dell’andamento della situazione patrimoniale e di liquiditd.

20. Welcome bonus e refention bonus

La Remunerazione variabile garantita non & ammessa.

Il Gruppo prevede la possibilitd diricorrere a bonus d'ingresso (welcome bonus).

Tali bonus sono ammessi solo in casi eccezional, nel rispetto dei requisiti prudenziali, per I'assunzione
di nuovo personale e limitatamente al primo annc d'impiego. Non possono essere riconosciuti piu
di una volta dlla stessa persona, né dalla Banca, né da altre Societa del Gruppeo. Tali bonus non
sonoe soggeli alle norme sulla struttura della Remunerazione  variabile; concorono  aila
determinazione del mite al rapporto variabile/fisse della remunerazione del primo anno per il

22 Con riferimento alle severance, si applicanc le previsioni descritte nel paragrafo 21,5,
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Personale piv rilevanie ai sensi del paragrafe 11.1, salvo che siano corrisposti in un'unica scluzione
al momenio dell’ assunzione.

Sono ammesse, in presenza di motivaie e documentate ragioni®, remunerazioni legate alla
permanenza del personale (refention bonus) per un pericdo di fempo predeterminaio o fino a un
dato evenio (es. processo di ristrutturazione aziendale, operazione sirgordinariay.

Queste remunerazioni sono riconosciute non prima del termine del periocdo o del verificarsi
defl'evento e, sebbene non collegate o obilettivi di performance, cosfitfuiscono forme di
Remunerazione variabile & come 1ali sono scggefte o futte le regole a queste applicalbl, ivi
comprese quelle sul imite al rapporto variabile/fisso e sul meccanismi di correzione ex ante ed ex
post. Al fini del calcolo di guesto limite, I'importo riconescivto @ tifelo di refention bonus &
computato per guote ugualiin cioscun anno del periodo di permanenza (pro-rata lineare}, oppure
come importo unico nell'anno in cui la condizione di permanenza € soddisfatta. [ retention bonus
non possono essere utilizzati per tenere indenne il personale dalla riduzione o dall' azzeramenio della
Remunerazione variabile derivanti dai meccanismi di correzione ex ante ed ex post né possono
condurre a una situazione In cui la Remunerazione variabile folale non sia piu collegata alla
performance dell'individuo, della singela business unit, nonché della banca e dell'eventuale
gruppo di appartenenza. A uno stesso membro del Personale non sono riconosciuti piu refention
bonus, salvo che in casi ecceziar ;e opportunamente giustificati.

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

I presente capitolo discipling | compensi aggiuniivi pattuiti tra la Banca e i Personate in visia o in
occasione della conclusione anticipaia del rapporto dilavero o per la cessazione anficipata dalla
carica, definift “severance".

21.1 Definizioni

Non rientrano fra | compensi aggiuntivi (severance) e guindi non sono assoggeitali alle prevision
delle presenti Politiche:
o il trattamente difine rapporto stabilito dalla normativa genercle in tema di rapporti dilavoro;
o lindennitd di mancate preavvise quando Fammontare e determinato secondo quanto
stabilito dalla legge e netlimiti da essa previsti;

23 Nel valutare e considerare se 'attribuzione di un retention bonus ol persondle pit rilevante sia appropriata, si deve
tenere conto almeno dei rischi collegati all’uscita, dei motivi per cut la retention di tale membro del personale &
fondamentdale per 'ente e delle conseguenze nel caso in cui il membro del personale inferessato lasciasse 'ente, infine
dell'importo del retention bonus, se sia ciod necessario e proporzionato per tratienere i| membro del personale.
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s gl imporii determinati, al di fuori di una pattuizione negoziale, da un ferzo indipendente
(giudice o arbitro);
e gl elementi accessori di iimitato valore materiale.

Rientrano tra i compensi aggiuntivi {severance]:

s gli importi riconosciuti nel’ambito di un accordo per la composizione di una controversia
attuale o potenziale, qualungue sia la sede in cui €550 viene raggiunto;
¢ lindennitd di mancato preavviso, per I'ammoniare che eccede guanto defterminato
secondo gquanto stabilito dalla legge;
« gliimportiriconosciuti a fitolo di potto di non concorrenza?,
Gli importi erogati a titolo di severance costituiscono Remunerazione variabile, in inea con quanto
previsto dalie 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 di tutto i personaie
& in linea con la sirategia aziendale, gli obiettivi, i valori e gli interessi di lungo termine delia banca.

In inea generale, non vengono sottoscritti con i dipendenti accordi individuali volii a disciplinare
o .«~ante i compensi pattuiti in occasione delia co.iciwsione anticipaia del rapporto dilavoro o della
carca. E facoitd delia Banca riconoscere eventuali compensi, nel rispetto delle Disposizioni e dei
limiti fissali dall' Assemblea, anche attraverso accordi individuali di naiura consensucie oppure
prevedendo specifici accordi con le organizzazioni sindacali volti a disciplinare 1 frattamentiin caso
di operazioni straordinarie o processi di ristrutturazione.

21.3 Criteri e limili

il limite previsio ai compensi pattuiti a titolo di severance & pari, come ammontare massimo, a 29
mensilita della retribuzione fissa®, oltre all'indennita di mancato preavviso entro i limiti dilegge e in
aggiunta alle prime 12 mensilitd di un patto di non concorrenza, se stipulate.

Nel rispetto dei limiti definiti dalle Politiche, I'ammontare delle eventuali severance viene definito
con la finglita di supportare nel miglhore del modi it raggiungimenio degli obiettivi aziendali,
minimizzando i costi e i rischi, aftuali e futur, e tenendo in considerazione tutte le circostanze della
risoluzione del rapporio. Vengono valutati aspetti quali: le motivazioni alla base delia cessazione

24 Alle prime 12 mensilité dif un patto di non concorenza non si applicanoc le regole previste per le severaonce.
25 In termini di importo in valore assolute Fammontare massimo & pari a euro 1.200, OGQ L ensmtc si intendono
comprensive del rateo relativo alia tredicesima mensilitd e ad eventudli ulteriori mensnn‘@« Jrevi
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del ropporto di laveroe e le circostanze in cul la cessazione avviene, il ruole ricoperto, I'anzianidd
aziendale e nel ruolo, glf impatti personali e sociali della risoluzione del rapporto, Pinteresse
delf' azienda a giungere ad una risoluzione consensuale del rapporto anziché unilaterale.

[ criteri e i limiti per la determinazione dei compensi pativiti in vista ¢ in occasione della conclusione
anticipata del rapporto di lavore o per la cessazione anticipata della carica vengono applicati da
tutie le Societd e sono sottopost all'approvaozione della relativa Assemblea®.

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

Le severance per il Personale piu rilevante, definite "golden parachutes”, sono soggeite dlie regole
piU restrittive previste dalle Disposizioni di vigilanza.

! principi per la definizione di tali compensi, in aggiunta rispetio ai principi generali riportati nei
oaragrafi precedenti, fanno dferimento a:

s collegamento alla performance, al nefto dei rischi, e ai comportamenti individuali;
o collegamento alla performance, al netto dei rischi, e ai requisiti patrimoniali e di liquiditd
della banca.

| golden parachutes sono inclusi nel caicow el limite of rapporto variabile/fisso relativo ail’ uinmo
anno di rapporto di lavoro o permanenza in carica, con {'eccezione degl imporil patfuiti e
riconosciuii

e in base aun patto di non concorrenza, per la gucta che, per ciascun anno di durata del
patto, non eccede 'ulima annualita di remunerazione fissa;

¢ nellambito di un accordo fra ta banca e i Personale, in qualungue sede raggiunto, per la
compaosizione di una controversia attuale o polenziale, se calcolatisulla base della seguente
formula:

due mensilila in termini di Retribuzione Annua Lorda X anni di servizio presso le Sociela del Gruppo X faftore correflivo

che funzicha come moliiplicatore e demoitiplicatore, e consente di aumentare fino a tre
volte, o ridurre I'armmmontare cosl calcolato

il fattore correttivo, opportunamente motivato, verrd stabilito dal Consiglio di Amministrozione
di Capogruppo, sentito | Comitate Remunerazioni per il Personale piu rilevante dipendente di
Capogruppo; dal Consiglio di Amministrazione deila Banca Affiliaia/Societd per il Personale

* Se applicabile sullg base della normativa diriferimento della singota Sccietd.
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piv rilevante di quest’ultima. Nella definizione del fattore correttivo rilevano la valutazione
complessiva della performance del potenziale beneficiario nei diversi ruoli ricoperti nel tempo
alllinternc del Gruppo, le motivazioni alla base dello cessazione del rapporio {a ditolo
esemplificativo possono rilevare i rispetto delle condizioni di malus, | vantaggi per ia
Banca/Sccietd di addivenire alla risoluzione del rapporto, ecc.), i rischi attuali e prospetiici per
la Banca/Gruppo.

in ogni caso, I'ammontare non puo superare le 29 mensilitd.

21.5 Processo per la determinazione e modalita di comresponsione delle
severance

Nel rispetto dei limiti e dei criteri descritti nel presente capitolo & nelle Disposizioni di vigilanza, il
processe per la determinazione delllammontare da riconoscere a titolo di severance come
descritto nel dettagiio dalle Linee Guida per I'applicazione delle presenti polifiche, preveds guanto
segue:

¢ il preventivo coinvolgimento delle funzioni Risorse Umane, Compliance e Risk Management,
ciascuna per guanto di competenza, come meglio specificato nelle Linee Guida;

s per il Personale piv rilevante a livello consolidato, la valutazione ed approvazione da parte
del Cr siglio di Amministrazione di Capogruppo, senfito © Tomitato Remunerazioni;

s« per il restante Personole di Capogruppo, la valutazione ed approvazione da parte
dell’ Amministratore Delegato/Direttore Generale della Capogruppo, in coerenza con i
potert delegati dal Consiglio di Amministrazione in materia di Risorse Umane;

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

t iconoscimento delle severance? & subordinato al rispetto dei requisitt minimi definiti dall’ Autorita
di vigilanza, sulla base dell'ulfima rilevazione trimesirale disponibile, in fermini di liquidita e
pafrimonio ¢ livelio di:

+  Gruppo, peril Personale piv rilevante alivello consolidatc;
= Banca Affiliata, perii Personale di Banca;
« Capogruppo per il restante Personale di Capogruppo e per il Personale delle Societa
controllate non Banche.
Inoltre, gli importi riconosciuti a fitolo di severance sono soggetti ai meccanismi di aggiustamento
al rischio ex post (molus e claw back) previsti dalle Poliliche, Per il Personale piv rilevante si
applicano inottre le disposizioni descritte nel capitolo 18.

77 Con riferimento sia alla quota up front che alle quote differite.
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21.6 Deroghe

Le regole previste dalle Disposizioni di vigilanza, Parte Prima, Tifolo IV, Capitoio 2, Sezione i,
poragrafi 1 rapporto tra la componente variabile e la componente fissa), 2.1 (struitura delia
componente variabile e indicazionl su particolari politiche di remunerazione), 2.2 (benefici
pensionistici discrezionali per il Personale piv rilevante) e 2.2.2 [goiden parachutes) non si applicano
agli importi patiuiti in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o
cessazione dalla 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. rispondono esclusivamente a logiche di contenimento dei costi aziendall e razionalizzazione
della compagine del personale,

2. sono di ammontare non superiore a ewro 100.000;

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

Le regole previste dalle Disposizioni di vigilanza, Parte Prima, Tifolo IV, Capitolo 2, Sezione W,
paragrofi 1 (rapporto tra o componente variabile e la componente fissa) e 2.1 (siruttura delia
coimuG..ente variobile e indicazioni su particolar politic e o remunerazione) non si applicano agl
incentivi agll esodi, connessi anche con operazioni straordinarie (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 perscnaie;

2. favoriscono Padesione a misure di sostegno previste, dalia legge o dalla contrattazione
collettiva, per la generalitd dei dicendenti;

3. non produceno effeiti distorsivi ex ante sui comportamenti del personale;

4. prevedono meccanismi di claw back, che coprone olmeno 1 cosi di comportament
fraudolentt o di colpa grave o danno della banca.

Le regole previste dolle Disposizioni di vigilanza, Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione [,
paragrafi 1 (rapporio tra ta componenie variabile e la componente fissa) e 2.1 [struttura della
componente variabile e indicazioni su particolari politiche di remunerazione) non si applicano agl
importi pativiti in vista o in occasione della conclusicne anticipata del rapporto di lavoro o
cessazione dalla carica del personale diverso da quelio piu rilevante, a fitolo di patto di nen
concorenza, perla quota che non eccede 'ulfima annualita di remunerazions fissa.
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21.7 Eccezioni

In casi eccezionali per i quali il rispetto delle previsioni deile Polifiche non consentisse alla Societd
del Gruppo di conseguire obiettivi rilevanti per gliinteressi del Gruppo e/o Banca/Societd, polrebbe
essere necessaro superare i limiti /o scostarsi dai criteri di definizione o delle moddalita di
liquidazione delle severance previsti dalle Politiche.

In questi casi, previa informativa alia Funzione Risorse Umane della Capogruppo, ta proposta
adeguatamente documentata verrd sottoposta:

o per il Personale piv rilevante, sia a livello consolidato, sia di Banca affiiata e per il restante
personale di Capogruppo., all'approvazione del Consiglio di Amministrazione  di
Capogruppo, sentito il Comitato Remunerazioni;

e perilrestante Personale di Banca offifiata/Societd controllata, oll' approvazione delrispettivo
Consiglio di Amministrazione con successiva informatliva al Consiglio di Amministrazione di
Capogruppo.

Nei casi relativi al Personale piU rilevante, verrda fornita adeguata informativa nell'ambito
dell’'informativa ex-post annuale.

21.8 Benefici pensionistici discrezionali per il Personale pivu rilevante

Di norma, non sono pravi  benefici pensionistici riconosciuti su base discrazl  ale.

 benefic pensionistici discrezionali concorrono, insieme alle altre componenti dello Remunerazione
variabile, ai calcolo del limite al rapporto variabile/fisso definito nella presente Politica. in caso di
assegnazione, si applicano le disposizioni sulla componente variabile delia remunerazione descritie
nelle Polifiche e si osservano, per il Personale piv rlevante a livello consolidato i seguenti criteri,
come da normativa:

¢« se il Persondle intemompe il rapporto di lavore prima di aver maturato i diitto ¢l
pensicnamento, 1 benefici pensionistici discrezionali sono investiti negli strumenti il cui vaiore
riflette i valore economico della societd, come definito nella presente Politica, tenuti in
custodia dalla banca per un periodo di cingue anni e soggetti a meccanismi di
aggiustamento ex post {malus e claw back);

+ se il rapporto di lavoro cessa con dirfto allo pensione, | benefici pensionistici discrezionaii
sono rconoscivtl al dipendente sotto forma di strumenti il cui valore riflette || valore
ecohomico della societd, come definito nella presente Politica, e assoggetiali a un pericdo
di mantenimento [retention) di cingue anni.
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22. Divieto di hedging strategies

£ fatto esplicito divieto al singolo dipendente di effettuare sirategie di copertura personale o di
assicurazioni sulla remunerazione (hedging sfrategies) o su aitri aspetti che possano alterare o
inficiare gli effetti di alineamento ai rischio aziendale insiti nel meccanismi diremunerczione descritti
nelle presenti Politiche.

Al fine di assicurare il rispetto di guesta previsicne, le Funzioni aziendali di controllo conducono
verifiche a campione sui conti interni di custodia o amministrazione per il Personale piu rilevante; in
linea con le Disposizioni di vigilanza, al Personale piv rlevante viene richieste di comunicare
'esistenza di conti di custodia e amminisirozione presso aliri intermediar ed eventuali operazioni e
investimenti finanziari effettucti. La Capogruppo identifica le operazioni e investimenti finanziari che
potrebbero incidere sui meccanismi di alineamento i rischi e, piv in generale, sul perseguimento
delle finalita della disciplina sulle remunerazioni & chiede al Personale piu rilevante di comunicare
le operazioni e gli investimenti finanziar effettuati che rienfrano in suddetie tipologie,

23. Remunerazione e sostenibilita

Su proposta del Comifato Rischi e Sosfenibilita, § Consiglic di amminisirazione aggiorna
periodicamente il Picino di sostenibilitd pluriennale e identifica gli indicatori specifici di performance
e monitoraggio.

Le Politiche rflettono fimpegno d raggiungimento di una performance sostenibile framite
l'inclusione di indicator ESG, anche collegati ai rischi climatici ed ambientali legati all’ aftivita
d'impresa, nel sistema formalizzato di incentivazione «MBOn per il Personale piu rilevante a livello
consolidato.

Con specifico riferimento alla finanza sostenibile (art. 5 del Regolamento SFDR), 18 atiuali Politiche
risultano coerenti con lUintegrazione dei rischi di sostenibiliia nelle decisioni di investimento e nelle
consulenze sugli investimenti anche in considerozione della concreta aftuazione, nei processi
aziendali, dei principi e dei valor del Gruppo Cassa Centrale e delle sue finalitd mutualistiche (es.
ceniralitd dello persona rispetto olla sua scelta di investimente, promozione delio sviluppo
sconomico/ sociate/ culturale delle comunitd locali, ...},
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24. Informativa sulle modalita di attuazione delle Politiche di
remunergzione

Coerentemente con le Disposizioni di vigilanza, i Gruppo Bancario Cooperativo presenterd
adeguata informativa, secondo i modelli & le istruzioni individuati net Regolamento di esecuzione
[UE) 637 del 15 marzo 2021, cosi articolaia:

« Informativa al pubblico: pubblicazione sul proprio sifo web delle seguenti informazioni:

o informazioni di cui all’art. 450 det CRR;

o informazioni sulla remunerazione complessiva  Presidente  del Consiglio  di
Amministrazione e di ciaoscun membro dell'organo con funzione di gestione, del
Direttore Generale, dei Condiretior Generali e dei Vice Diretiori Generall ai sensi della
lett. |) del richiomaio articolo 450 del CRR;

o informazioni circa le moddiitds di ottuozione delle Disposizioni di vigilanza in materia di
remunerazione e incentivazione, unitamente agl aliri obblighi informativi di cui alle
stesse Disposizioni (Titole IV - Governo societario, controlli interni, gestione dei rischi -
Capitolo 1 - Govemno societario - Sezione Vi - Obblighi di informativa al pubblico).

o Obblighi di informativa all’Autoritd di Vigilanza: in fiferimento agli obblighi di frasmissione
annuale di dati in materia di  munerazione, stabiliti dalla Banca d'tialia cor  1pposito
provvedimento adottato ai sensi delle linee guida dell EBA emanate in conformita con I'art.
75 della CRD IV {2};

o Obblighi di informativa ali'Assemblea: cosi come previsto dal presente Regolamento (Ruolo
del'Assemblea):
o informazioni di cui al'art. 450 del CRR;
o informazioni sulla  remunerazione complessiva  Presidente  del  Consiglio  di
Amministrazione e di ciascun membro dell'organo con funzione di gestione, del
Direttore Generale, dei Condirettori Generali e dei Vice Direttori Generdili ai sensi della
leti. j) delrichiamato articolo 450 del CRR;
informazioni circa le moddlitd di aftuazione delle Disposizioni di vigilanza in matena  di
remunergzione e incentivazione, unitamente agli alfri obblighi informativi di cul alle stesse
Disposizioni {Titolo IV - Governo societario, controlli interni, gestione deirischi - Capitolo 1 - Governo
societario - Sezione VIl - Obblighi di informativa al pubblico).

57




B c C CLASSIFICAZIONE: INTERNO
| ALTA MURGIA

CREDITO COOPERATIVO ITALIANG

SEZIONE Il -  Politiche di remunerazione e
incentivazione della Banca dell’Alta Murgia Credito
Cooperativo - s.c.

Coerentemente con quanto previsto dalia normativa, la Banca dell'Alta Murgia Credito
Cooperative —s.c. {"Banca"] recepisce le Politiche di remunerazione definite dalla Capogruppo e
e declina in base al criterio di proporzionaiitd coerentemente con e proprie caratferistiche, il
modello di business, le dimensioni dell’ attive e la complessita delle attivita svoite.

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

1. Criterio di proporzionalitc

La definizione di tBanche di minori dimensioni o complessitd operativan & stata aggiornata nelle
Politiche in coerenza con le Disposizioni di vigilanza {37° aggiornamento)?: le banche il cui attivo di
bilancio &, su base individuale, pari o inferiore a 5 miliardi di euro, calcolato come media dei quafifro
anni immediatamente precedenti I'esercizio finanziario comrente, che non appartengonc a un
Gruppo con attivo di bilancio consolidato pari o superiore a 30 mitiardi di euro.

Come richiamarto nel paragrafo 6 della Sezione |, te Disposizioni stabiliscono che Le banche di minori
dimensioni o complessitd operativa garantiscono it rispetto di tutfe e regole previste dalla discipling,
in modo tanto pit rigoroso quanto pil il personale assume rischi per la banca. Esse, seppur con
percentuali e periodi inferiori g quelli indicati nella Sezione I, par. 2.1, punto 4 delle Disposizioni di
vigilanza, assicurano comunque che parte della Remunerazione variabile del Personale pit
rilevante sia differita per un congruo periodo di tempo, salvo che questa sia pari o inferiore a 50.000
eurc e non rappresenti pivu di un terzo deila remunerazione totale annua.

inoltre, le Banche di minofi dimensioni o complessita operativa applicano differimenti non inferiori a
5 anni e prevedono la comesponsione in strumenti finanziari solo in presenza di un importo di
remunerazione variabile particolarmente elevato.

Dal momento che:

= |& Banche di credito cooperative si considerano “di minor dimensioni o complessitd
operativa” se il foro attivo di bilancio &, su base individuale, pari o inferiore a 5 miliardi di euro,

® Cfr. Capitolo 6.
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calcolatc come media dei gquattro anni immediaiamente precedenti 'esercizio finanziario
corrente, anche se appartengono a un Gruppo con atfivo di bilancio consolidato pari o
superiore a 30 miticrdi di euro;

= il totale atfivo della Banca caleolato come media dei quattro anni 2022-2025 si colloca al di
sotio del valore di 5 miliardi;

» |la Banca, a partire dal 1° gennadic 2019, fa parte del Gruppo di Credito Cooperative Cassa
Centrale Banca:

» |a Banca non & quotata;

*» | modello di business della Banca risulta focalizzato sull'attivita tradizionale retail, con
particolare focus sul finanziamentc delle piccole e medie imprese e delle famiglie; o
dimensione dei portafoglio di proprietd & strettamente legata alla posizione di liquiditd e di
tesoreria della Banca; con riferimento ai servizi di investimento offerti alla clientela la Banca
ha adottato il modello 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;

= coh riguarde agli aspeiti connessi all' esternalizzazione di processifattivita aziendali, ia Banca
si avvale, in via prevalente, dei servizi offerti dalla Capogruppo e dalle sue societd strumental;

la Banca e considerata “di minori dimensioni”, pertanto non & scggetia, neppure conriferimento
al Personate piu rievante?®, alle seguenti previsioni delle Disposizioni di vigilanza:

= Sezione lll, par. 2.1, punto 3 relalive al bilancicmento della componente variabile della
remunerazione in strumenti finanziar e al periodo diretention;

« Sezione M, par. 2.1 punto 4, fermo restando i rispetio dei principl ivi contenuti. La Banca é
pertanto tenuta a differire parfe delia Remunerazione variabile per un congruo periodo di
tempo - seppur con percentuali e periodi inferion a quell previsti daol citato punto 4;

v Sezione Hl, par 2.2.1 relative alla modalitd di erogarzione e riconoscimentc in strumenti dei
benefici pensionisiici discrezionoli per it Personale piu rilevante.

2. Neutralita delle politiche di remunerazione rispetto al genere

La Politica sulla Diversita, approvata poco dopo la costituzione del Gruppo cooperativo, in
coerenza con gquanto gia definito nel Codice Etico, stabilisce 1| seguente principio: i Gruppo

27 3alvo che sifratti ¢ Personale piu rlevante identificato o Livello consolidato.
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persegue i principi di legalite, moralita, professionalita, dignita ed eguaglionza promuovendo la
diversité e garantendo le pari cpportunitd 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 paritd di attivitd svolta, il personale abbia un pari lvelio diremunerazione.,

it divario retriputivo di genere della Banca viene analizzato, applicando la metodologia per i
calcolo del divario definita o livello di Gruppo in coerenza con lo normativa, per i componenti del
Consiglio di Amministrazione, il Personale piC rilevanie, il restante Personale e, in aggiunta, in base
alle categorie e di livelli contrattuali.

Nel'ambito del riesame periodico delle Politiche, | Consigho di Amministrazione della Banca
andlizza la neuiralites della politica di remunerazione rispetto al genere e sotfopone a verifica |l
divario retriputivo di genere (Gender Pay Gap) e la sua evoluzione nel tempo, documentando i
motivi del divario, ove rilevante, e adotiando le cpportune misure correttive.

Al fine di garantire I'attuazione del principio di neutralitd delle Politiche diremunerazione rispetto al
genere e, piU in generale, di gestione del personale, la Banca parteciperd nel corse del 2026 alle
iniziative a livello di Gruppo voite ad gccrescere la cultura delinclusione, adottando le misure che
verranno eventualmente proposte alivello « Sruppo al fine di migliorare le analisi e la qualita -
monitoraggio.

3. lrisultati del processo di mappatura del Personale pivu rilevante

I processe ha portaio all'identificazione di soggetti a Livello individuale di cui 11 identificati
secondo criteri qualitativi & 0 secondo criteri quantitativi.

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

e 6 membri del Consiglio di Amministrazione

= 2 soggett appartenenti all’ Alia dirigenza

= 3soggetti appartenenti glle Funzioni di supporto e responsabili di rischi specifici
= (O soggetti identificali in base ad altri criteri

Rispetto al perimetro del 2025 aggiornatoe allo data del 25.09.2025 it processo di identificazione del
Personale piu rilevante o Livello individuale 2024 non ha portato olllidentificazione di un nuovo
soggeito e nessun soggetio & uscito dal perimetro.
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Si evidenzia che it processo di individuazione del Personale piu rlevante o livello individuale
condotto per Fanno 2024 non ha portate ala formulazione di aleuna istanza di esclusione
ali'Organo di Vigilanza in relazione al Personale identificato con criteri quantitalivi, ove consentito.

4. La Remunerazione degli Organi Sociali della Banca

Con riferimento agli Organi Sociali della Banca, st specifica che:

= gli Amministratori sono destinatar di;

a. emolumento fisso;

b. gettone di presenza fisso per la partecipazione alle runioni del Consiglio d
Amminisfrazione o dei Comitati, per la partecipazione ad incontri istituzionali e ad
incontri e/o tavoli tecnici di lavoro resi necessari per 'espletamento del ruolo;

c. compenso/findennita fisso per incarichi (es. link auditor] e per 'omministratore
indipendente;

d. rimborso delle spese effettivamente sostenute per I'espletamento delle loro funzioni;

e. compensiin qualitd di Presidente del CdA, dei Vice Presidente {e nel caso di due Vice
Presidenti, del Vice Presidente Vicario} o memise el Comitali endo-consiliarn, incluso
- se nominato- i Comitato Esecutivo;

f.  polizza assicurativa infortuni, kasko e responsabiita civile.

» | Sindaci sono destinatari di:
a. emolumento fisso;
b. gettone di presenza fisso per la partecipozione alle rivnioni del Consiglio di
Amministrazione e di eventuali Comitatli;
c. rimborso delle spese effetiivamente sostenute per l'espletomento delle loro funzioni;
d. polizza assicurativa infortuni, kasko e responsabilita civile;

La remunerazicne dei componeanii del Collegic Sindacaole & determinata dall’ Assemblea all’atic
della nomina per tutta la durata del mondato, ai sensi dell’art, 2402 ¢.c., in un importo fisso in
ragione d'anno.

Inolire, i componenti del Collegio Sindacale possono percepire I'eveniuale compenso previsto per
i componenti dell’'Crganismo di Vigilanza dof sensi del Modello di Organizzazione, Gestione e
Controlio ex. D. Lgs. 231/2001,
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5. Personale non legato da rapporto di lavoro subordinato della
Banca

La Banca pud avvalersi di collaboratori esterni non legoti da rapporte di lavoro subordinato, la cui
remunerazione € costituita di norma dalla sola componente ricorrente, L'eventuale erogazione di
componenti non ricorrenti della remunerarione & subordinata ¢l rispetio delle condizioni definite
nel Capitolo 12 della Sezione |, ivi compresa {'applicazione di meccanismi di malus e claw back.

Inolire, la Banca pud avvalersi di collaboratort esterni non legati da rapporto dilavoro subordinaio
quali agenti in atfivitd finanziaria, agenti di assicurazione e consulenti finanziari abilitati alf' offerta
fuorl sede. La remunerazione di guesia categoria di Personale, stabilita in coerenza con quanto
descritto nel Capitolo 14 della Sezione |, pud prevedere una componenie ricorenie e non
ricorente:

= |a componente ricorrente rappresenta la paorte piv stabile e ordinaria della remunerazione
(le cosiddette provvigioni) per lo svolgimento dell’ attivita i sensi del contratto/incarico;

» o componente non ricorrente ha un valore incentivante ed & subordinata dl
raggiungimento di obiettivi predeterminati, definiti tenendo in debita considerazione sia le
strategie e gli obiettivi aziendali di lungo periodo sia la correttezza nella relazione con |l

liente.

La compenenie non ricorrente, ove presente, & equiparata alla Remunerazione variabile basata
sulla performance; pertanto, viene definita in coerenza con i principi e It processo descrittt nei
Capitoli 5 e 12 delia Sezione | e ad essa si applicanc i meccanismi di matus e claw back previst
dalle Politiche.

6. Lo Remunerazione variabile basata sulla performance della
Banca

6.1 Processo per la definizione del Bonus pool

La remunerazione variabile basata sulla performance per il 2026 dovrd essere definita nel pieno
rispetto delle indicazioni incluse nelle Politiche di Gruppo e nelle relative Linee guida in termini di:
principi, processo di definizione del Bonus pool, condizioni di attivazione previste (a livello di Gruppo,
di Societd), meccanismi di aggiustamento per la redditivitd corretta per il rischio, processo
approvative, previsioni specifiche per tipologia/categoria di personale (cfr. Sezione I, capitoli 13,
14, 15).
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I Consiglio di Amministrazione della 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 del
Bonus peot effetiivo in fase di attribuzione del premiin coerenza con quanto descritto nel capitolo
12, Sezione | delle Politiche e nelrispetto delle Linee guida predisposte daila Capogruppo.

6.2 La componente variabile basata sulla performance

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

* Premio annuale previsto dalla coniratiazione collettiva per tutto il Personale della Banca;

» premi una tantum, a fronte di prestazioni meritevoll di riconoscimento, opportunamente
documentati e motivati. La determinazione dei premi per il Personale piU rilevante e per il
personale delle Funzioni aziendali di controlio spetta al Consiglio di Amministrazione;

» sistema incentfivante, disciplinate da  apposita  regolamentazione, collegate  al
raggivngimento di obiettivi annuali predefiniti o anche di durata inferiore all'anno (e
comungue non inferiore a 3 mesi) predefiniti per tutto 11 personale, incluse eveniuali
campagne commerciali, che dovrd essere definito dal Consiglio di Amministrazione, su
proposta delia .unzione Risorse Umane, previe parere fovoovole della Funzione
compliance;

= glire forme di Remunerazione variabile collegate alla performance definite in coerenza con
le politiche aziendali.

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

La Banca fissa i limiti dellincidenza della Remunerazione variablle basata sulla performance sulla
remunerazione fissa in funzione della categoria di appartenenza del Personale, in particolore:

= per il Personale piu rlevante di Banca offficta non agppartenente dile Funzioni aziendall di
confrollo, I'incidenza massima della Remunerazione variabile basata sulla performance sulla
Remunerazione fissa & pari al 30%;

= per il Personale piu rilevante di Banca affiiata appartenente dlle Funzioni aziendali di
controllo, I'incidenza massima della Remunerazione variabile basata sulla performance sulla
Remunerazione fissa & pari al 30%;

= per |l restante personale, I'incidenza massima delia Remunerazione variabile collegata a

performance sulla remunerazione fissa & pari al 20%;
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B per il Direttore Generale {'incidenza massima deila Remunerazione variabiie collegata afla
performance sulla remunerazione fissa & pari of 40%,

7. Attuazione delle Disposizioni sulla trasparenza

Ai sensi della normativa sulla Trasparenza, le Politiche di remunerazione riportanoe lindicazione del
numero dei Soggetti rilevanti e degli intermediar del credito a cui esse si applicano, nonché def
ruolo & delle funzioni da essi ricopertl. Lindicazione del ruolo e delle funzioni dei Soggetti rilevanti
viene fornita per area di attivita, ferma restande o distinzione fra Soggetti che offrono direftamenie
prodotti ai clienti @ Soggett ai quali i primi rispendono in via gerarchica. La fapella seguente e

compilata con riferimento alla Banca dell’ Alta Murgia Credito Cooperativo —s.c. .

Operatore di sportfeilo

~ Soggetti che offrono

Gestore 10
Vice Preposto é
Preposto 7

Direttore Generale/Responsabile Area
Mercato

Dor‘; all 'm’mo aggiornamento disponibile alla data di approvazione del CDA del presente documento

Alla Remunerazione variabile basata sulla performance dei Soggetti rilevanti e degli intermediarn
del credito qisensi delle Disposizioni sulia frasparenza, si applicano meccanismi di correzione tali da
consentire la riduzione [anche significatival o 'azzeramento della Remunerazione variabile
collegala a performance, ad esempio nel caso di comportamenti da parte dei Soggettirilevanti o
degl intermediarn del credito che abbiano determinato o concorso a determinare un danno
significativo per i clienti ovverc una violazione rilevante della disciplina contenuta nel Titclo Vi del
T.U.B., delle relative disposizioni di attuazione, di codici etfici o di condotta a tutela delia clientela,
applicabil all'intermediario,

Si segnatano le pari della Sezione | delle Politiche che danno attuazione alla discipling previsia
dalle Disposizioni sulla trasparenza, cui sirimanda; Capifole 5 - Principi generdll, Capitolo 12 - La
Remunherazione variabile basata sulla performance, Capitelo 17 - Disposizioni di frasparenza.
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8. Moddlita di maturazione e di liguidazione della Remunerazione
variabile per il Personale piu rilevante di Banca

La Banca, sulia base dell'attivo individuale, si identifica come Banca di minorn dimensioni.

Per il Personale pit rilevanise della Banca che non sia identificato come Personale piu rilevanie a
Livello consolidato, la componente variabile & soggetta, per una quota par al 20% a sistemi di
pagamento differito per un periodo di tempo pari a 1 anno,

La Remunerazione variabile di imporfo uguale o infericre a 30.000 euro & che non rappresenti piv
di un terze della Remunerazione totale, viene erogata interamente in contanifi e in un'unica
soluzione (up froni). Quolungue forma di Remunerazione variabile athribuita nell’anno concorre al
raggiungimento della sogtia.

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

Fottr salve le previsioni previste dalle Politiche di Grup > con riferimento ai compensi in caso di
conclusione andicipata del rapporte di lavoro o cessazione aniicipata della carica qui
esplicitamente richicmate edin linea con guanto richiesto dalle Disposizioni di Vigilanza, si specifica
che, in caso di pottuizione di un compenso che rientr in tale fattispecie con i Personale delia
Banca, & previsto che tale compenso sia pari come ammoniare massimo a 29 mensilita della
Retribuzione fissa olfre alle previsioni contrattuali. Le mensilitd si intendono comprensive del rateo
relativo alla tredicesima mensilitd e ad eventuall ulierion mensilita previste contrattualmente. in
fermini di ammontare, fale compenso non sard superiore ¢ 435.000.00 euro.
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