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Introduzione

In data 16 aprile 2020, il Consiglio di Amministrazione di Cassa Centrale Banca - Credito Cooperativo
[taliano S.p.A., Capogruppo del Gruppo Bancario Cooperativo a cui la BancaTer Credito Cooperativo FVG e
affiliata a partire dalla sua costituzione avvenuta il 1° gennaio 2019, ha approvato le Politiche di
remunerazione e incentivazione 2020 del Gruppo Bancario Cooperativo Cassa Centrale Banca che
verranno sottoposte all’approvazione dell’Assemblea di Capogruppo il giorno 27 giugno 202020 in prima
convocazione e, occorrendo, il giorno 23 luglio 2020 in seconda convocazione.
BancaTer Credito Cooperativo FVG, non essendo quotata, nel rispetto delle indicazioni definite dalle
Politiche di Gruppo e delle linee guida emanate dalla Capogruppo, ha elaborato le presenti Politiche di
remunerazione e incentivazione 2020 da sottoporre all’Assemblea dei Soci in data 26 giugno 2020 in 1*
convocazione, e occorrendo, in data 29 giugno 2020 in 2" convocazione.
Il documento e articolato in due sezioni distinte:

] Sezione I - Politiche di remunerazione e incentivazione di Gruppo, che riporta il testo

integrale delle Politiche di Gruppo, che include le previsioni applicabili a tutte le Societa del Gruppo
Bancario;
" Sezione II - Politiche di remunerazione e incentivazione di BancaTer Credito
Cooperativo FVG (“Banca”), con evidenza delle previsioni che la Banca ha declinato in
applicazione del criterio di proporzionalita, in base alle caratteristiche del business, alla

dimensione dell’attivo e alla complessita delle attivita svolta.



SEZIONE I - Politiche di remunerazione e
incentivazione di Gruppo
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1. Obiettivi delle Politiche

Il presente documento (di seguito Rdlitiche™) descrive le politiche di remunerazione e
incentivazione del Gruppo Bancario Cooperativo @&3sntrale Banca (di seguitd@ruppo” ) per

il 2020.
Le Politiche descrivono in modo organico:
= | principi su cui si fonda il sistema di remunem® e incentivazione del Gruppo
Bancario Cooperativo Cassa Centrale Banca;
= I ruoli, i tempi e le attivita che definiscono lawgrnance del processo di elaborazione,
riesame e adozione delle politiche di remunerazaiguppo;
. Il sistema di remunerazione e incentivazione datadonel 2020 da parte del Gruppo per
tutto il Personale dipendente, tra cui il Persomélerilevante, nonché per i componenti degli
organi sociali.

Ai fini della definizione delle presenti Politichsi, & tenuto conto del criterio di proporzionalia)
modello di business e dei conseguenti livelli dchiio ai quali €, o potrebbe essere esposto, pjiaru

2. Adozione, aggiornamento e diffusione delle Pdlihe

Le presenti Politiche saranno approvate dal Coiesigi Amministrazione di Capogruppo e
successivamente adottate dalla Assemblea.

In accordo con quanto previsto dalle DisposizioniVdhilanza, Cassa Centrale Banca — Credito
Cooperativo Italiano S.p.A., in qualita di Capograpelabora le Politiche sulla remunerazione e
incentivazione del Gruppo per l'intero Gruppo, resieura la complessiva coerenza, fornisce gli
indirizzi necessari alla sua attuazione e ne i corretta applicazione.

Le Societa del Gruppo sottopongono alla rispetigaemblea, con cadenza annuale, le Politiche di
remunerazione, se previsto dalle normative a eissttannente applicate. Le Societa non bancarie non
sono tenute alla redazione di un proprio documeniite Politiche di remunerazione e possono
sottoporre all’'approvazione del Consiglio di Ammsinazione e/o dellAssemblea il documento
predisposto dalla Capogruppo, sulla base della ativenapplicabile.

Le singole Societa del Gruppo restano in ogni gasponsabili del rispetto della normativa a esse
direttamente applicabile e della corretta attuazidegli indirizzi della Capogruppo.

La Capogruppo inoltre coordina le Societa conttellper garantire la coerenza delle politiche e di
sistemi di remunerazione, nel rispetto delle pecitdi previste dai settori di appartenenza e gm@nt

la coerenza dei sistemi di remunerazione e incaritme delle singole Societd secondo quanto
previsto dalla normativa applicabile.

Il Gruppo comprende la Societa del settore Assehagament NEAM, societa di diritto
lussemburghese soggetta alla direttiva UCITS V. $acieta redige la propria politica di
remunerazione coerentemente con la normativa ayikc

Rientra inoltre nel perimetro di Gruppo la Sociétaris Leasing, la quale & soggetta alla normativa
settore applicabile alle societa di leasing (Caoel288 Banca d’ltalia) e recepisce gli indirizeild
Capogruppo in materia di remunerazione.
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3. Definizioni
Ai fini delle presenti Politiche si intende per:

“Assembled indica I'assemblea dei soci di Cassa Centralec&#redito Cooperativo
Italiano S.p.a.;

“Attribuzione” indica il riconoscimento di una forma di remuraome variabile, a
prescindere dall’effettivo momento in cui avviefexdgazione;

“Banca/Banche affiliata/é indica singolarmente ovvero collettivamente lenBlae di
Credito Cooperativo, Casse rurali e/o Casa#feisen aderenti al Gruppo Bancario
Cooperativo, in quanto soggette all'attivita dedione e coordinamento della Capogruppo
in virtu del Contratto di Coesione con essa stiayla

“Banche di maggiori dimensioni o complessita operat®” indica le banche considerate
significative ai sensi dell'art. 6(4) dellRMVU (Relamento (UE) n. 1024/2013 del
Consiglio, del 15 ottobre 2013, che attribuiscea dlanca Centrale Europea compiti
specifici in merito alle politiche in materia digiianza prudenziale degli enti creditizi;

“Banche di minori dimensioni o complessita operativa Banche minori: le banche
con attivo di bilancio pari o inferiore a 3,5 milia di euro, che non siano considerate
significative ai sensi dell'art. 6(4) dellRMVU;

“Banche intermedi€: le banche con attivo di bilancio compreso tra 8,30 miliardi di
euro e le banche che fanno parte di un gruppo bancan attivo di bilancio consolidato
comprese tra 3,5 e 30 miliardi di euro, che nomasieonsiderate significative ai sensi
dell'art. 6(4) dellRMVU.

“Bonus poof indica le risorse economiche previste nel budgetispondenti alla somma
dellammontare in termini di costo aziendale catelal pagamento della remunerazione
variabile collegata a performance, con esclusioak Rfemio annuale previsto dalla
contrattazione collettiva

“Capogruppo o Cassa Centrale Bancaindica Cassa Centrale Banca — Credito
Cooperativo Italiano S.p.A. in qualita di Capogramiel Gruppo Bancario Cooperativo;

“CET 1 Ratio” indica il rapporto tra la somma del capitale primali classe 1 dell’ente
secondo le definizioni previste dal Regolamento (BU575/2013 e le attivita di rischio
ponderate;

“Comitato Remunerazioni’ indica il comitato endo-consiliare della Capogosopcon
responsabilita in tema di remunerazioni di ammiatsti e dirigenti, istituito ai sensi della
Circolare 285;

“Comitato Rischi” indica il comitato endo-consiliare della Capogoopspecializzato in
tema di “rischi”, istituito ai sensi delle Dispomini di vigilanza per le banche;

“Contratto di Coesione o Contrattd indica il contratto stipulato tra la Capogrupptae
singola Banca affiliata ai sensi dell'articolo 3%;lcomma terzo, del TUB, comprensivo
dell'’Accordo di Garanzia;
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“Differimento” indica la forma di posticipazione dell’'effettiverogazione di parte della
remunerazione variabile;

“Disposizioni di vigilanza della Banca d’ltalia o Dsposizioni di vigilanz& indica la
circolare n. 285/2013 “Disposizioni di vigilanzarpge banche”, 25° aggiornamento del 23
ottobre 2018, Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2ofiiche e prassi di remunerazione e
incentivazione™;

“Disposizioni sulla trasparenza indica le “ Disposizioni in materia di trasparenza delle
operazioni e dei servizi bancari e finanziari. @dazza delle relazioni tra intermediari e
clienti”, aggiornate dalla Banca d’ltalia in dat rharzo 2019;

“Funzioni aziendali di controllo” indica la Funzione di conformita alle norme
(Compliance), la Funzione di controllo dei risctRigk Management), la Funzione
antiriciclaggio e la Funzione di revisione intefh@ernal Audit);

“Funzioni di supporto” indica le funzioni di staff, quali ad esempio &g, fiscale,
risorse umane, tecnologia dell'informazione e analtonomica;

“Intermediario del credito” indica i soggetti individuati nella Sezione Vllelie
Disposizioni sulla trasparenza;

“Gruppo Bancario Cooperativo o Gruppd indica il Gruppo Bancario Cooperativo
Cassa Centrale Banca;

“NSFR oNet Stable Funding Ratibindica il rapporto tra raccolta (passivo) e Inghe
(attivo) ponderati, ovvero tenuto conto del gradstebilita delle poste del passivo e del
grado di liguidabilita delle poste dell’attivo;

“Personalé indica i dipendenti e i collaboratori del Gruppo;

“Personale piu rilevanté indica, ai sensi delle Disposizioni di vigilanzke
categorie di soggetti la cui attivita professionbée o puo avere un impatto rilevante sul
profilo di rischio della banca o del Gruppo bangari

“Personale piu rilevante di Banca affiliata o Persase piu rilevante di Bancd
indica, ai sensi delle Disposizioni di vigilanz& ¢ategorie di soggetti la cui attivita
professionale ha o puo avere un impatto rilevant@refilo di rischio della singola Banca,;

“Personale piu rilevante a livello consolidatbindica, ai sensi delle Disposizioni di
vigilanza, le categorie di soggetti la cui attiviifofessionale ha o pud avere un impatto
rilevante sul profilo di rischio del Gruppo bancari

“Politiche/a di remunerazione o Politiché indica le politiche di remunerazione e
incentivazione del Gruppo che vengono definiteenpiesenti Politiche;

“Premio annuale previsto dalla contrattazione coll&iva” indica il premio aziendale di
risultato ex articolo 48 CCNL per i quadri direttie per il personale delle aree
professionali delle Banche di Credito CooperativGasse Rurali ed Artigiane, il premio
ex art. 18 del Contratto Collettivo Nazionale divbeo Dirigenti delle Banche di Credito
Cooperativo — Casse Rurali ed Artigiane e gli ginemi collettivi definiti sulla base di
altre forme di CCNL applicati nelle Societa del @po. Il premio ex art. 18 del Contratto
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Collettivo Nazionale di Lavoro Dirigenti delle Bdme di Credito Cooperativo — Casse
Rurali ed Artigiane e soggetto alle regole risezvetlle presenti Politiche al “Premio
annuale previsto dalla contrattazione collettivagi rcasi e/o limiti previsti dalle
disposizioni interne;

“Remunerazione fissa” indica la remunerazione di natura stabile e irrevocalile
remunerazione viene determinata e corrisposta ise ba criteri prestabiliti e non
discrezionali — ad esempio, I'esperienza profesdeor le responsabilitd esercitate — che
non creano incentivi all’assunzione di rischi e niggendono dalle performance realizzate.
Tra le componenti della remunerazione fissa riemttidringe benefit

“Remunerazione variabile” indica la remunerazione il cui riconoscimento ocla
erogazione possono modificarsi in relazione allafgpmance, comungque misurata
(obiettivi di reddito, volumi, etc.), o ad altri iametri (es. periodo di permanenza), esclusi
il trattamento di fine rapporto e l'indennita di ntato preavviso, se il loro ammontare e
determinato secondo quanto stabilito dalla leggeidimiti da essa previsti. Sono inclusi
nella remunerazione variabile Rremi annuali previsti dalla contrattazione collet,
premi una tantuma fronte di prestazioni meritevoli, sistemi inceatiti collegati al
raggiungimento di obiettivi predefiniti, comunquendminati ed indipendentemente dalla
loro durata, incluse le campagne commerciali oealarme anche nel caso in cui la
misurazione della performance faccia riferimentaraperiodo inferiore all’anno, altre
forme di remunerazione variabile basata sulla pevdmce definiti dalle politiche
aziendali. Sono considerati remunerazione varialsitehe i benefici pensionistici
discrezionali e gli importi pattuiti tra la bancal ersonale in vista o in occasione della
conclusione anticipata del rapporto di lavoro o leecessazione anticipata dalla carica,
secondo i limiti e le modalita meglio specificaglifapposito capitolo. Eventuatiarried
interest secondo quanto definito dalle disposizioni in enat di politiche e prassi di
remunerazione e incentivazione per il settore dglarmio gestito, di attuazione delle
direttive 2009/65/CE (c.d. UCITS) e 2011/61/UE (cAdFMD). Viene inoltre qualificata
come remunerazione variabile ogni altra forma diugerazione che non sia univocamente
qualificabile come Remunerazione fissa;

“Risk Appetite Framework (RAF) - Sistema degli obidtivi di rischio” indica il
quadro di riferimento che definisce — in coerenaa @ massimo rischio assumibile, il
business model e il piano strategico — la propemsal rischio, le soglie di tolleranza, i
limiti di rischio, le politiche di governo dei riBg i processi di riferimento necessari per
definirli e attuarli;

“Risk Appetite Statement (RASY indica l'articolazione scritta del livello aggesg e
dei tipi di rischio che la societa accettera oexeif al fine di raggiungere i propri obiettivi
di business. Esso comprende le misure quantitatlegive al profilo reddituale e di
capitale, alle misure di rischio, alla liquiditéad altre misure pertinenti. Dovrebbe inoltre
includere disposizioni qualitative per indirizzanéschi reputazionali e di condotta nhonché
quelli legati al riciclaggio di denaro e a pratiaien etiche;



Banca =R

Credito Cooperativo FVG

“RORWA o Return On RiskWeighted Assets”:indica il rapporto tra Utile lordo ante
imposte e RWA (Risk-Weighted Asset);

“Societa del Gruppo o Societd’indica le Banche affiliate e le altre Banche, 8tixi
finanziarie, e strumentali controllate, direttangeeto indirettamente, dalla Capogruppo;

- “Soggetti rilevanti’ indica, ai sensi delle Disposizioni sulla tragggaza il personale
dell'intermediario che offre prodotti ai clienthteragendo con questi ultimi, nonché coloro
a cui questo personale risponde in via gerarchica;

—  “Utile lordo ante imposte” indica per il Gruppo, la voce 290 del bilancio cdigato;
per le Banche affiliate, I'utile lordo ante impostarrisponde alla voce 260 del bilancio
individuale.

4. Contesto normativo e regolamentare di riferimerd

A partire dal 2011 é stato definito da parte déllgorita nazionali I'attuale quadro regolamentare i
tema di remunerazione e incentivazione, in adesaieenorme comunitarie emanate in materia.

In particolare, le presenti Politiche sono staténdte sulla base del 25° aggiornamento del 23ko#o
2018 delle Disposizioni in materia di “Politichepeassi di remunerazione e incentivazione”, emanate
da Banca d'ltalia nel novembre 2014 con il 7° Aggamento della Circolare n. 285 del 17/12/2013 in
attuazione della Direttiva Comunitaria 2013/36/U#t 26/06/2013 (cd. CRD 1V), e del Regolamento
Delegato (UE) n.604/2014 contenente le nuove “noteomiche di regolamentazione” (Regulatory
Technical Standards - RTS), relative ai criteriljatvi e quantitativi adeguati per identificare |
categorie di personale le cui attivita professiohahno un impatto sostanziale sul profilo di risch
dell'ente (c.d. “Risk Taker”) destinate a integrireDirettiva 2013/36/UE del Parlamento europeo e
del Consiglio del 26 giugno 2013 (c.d. CRD V), atetorrenza da giugno 2014.

Le Politiche sono inoltre conformi all@isposizioni in materia di trasparenza delle opeoaz e dei
servizi bancari e finanziari. Correttezza delleaabni tra intermediari e clientiaggiornate dalla
Banca d’ltalia in data 19 marzo 2019, che adeguartisposizioni nazionali aglDrientamenti in
materia di politiche e prassi di remunerazione tefa alla vendita e alla fornitura di prodotti e
servizi bancari al dettagli@manati dall’Autorita Bancaria Europea nel diceenp®16; al riguardo, si
segnalano le parti che danno attuazione alla disaipcui si rimanda: capitolo 5 — Principi genéral
capitolo 10 - La Remunerazione variabile basata gdrformance.

5. Principi generali

L'obiettivo delle presenti politiche e quello dirgenire, nellinteresse di tutti gli stakeholder, a
sistemi di remunerazione coerenti con i valori Gelppo e le finalita mutualistiche delle Banche
affiliate, con gli obiettivi aziendali, le strategdi lungo periodo nonché con le politiche di pntde
gestione di rischio del Gruppo, cosi come defingt'ambito delle disposizioni in vigore sul proses
di controllo prudenziale, tali da evitare incentistorti che possano indurre a violazioni normeatv
ad un’eccessiva assunzione di rischi per la bancsistema finanziario nel suo complesso.

In particolare, il Gruppo Bancario Cooperativo perse i seguenti principi generali:

. la sostenibilita dei risultati e il raggiungimerdegli obiettivi reddituali, patrimoniali e di
liquidita del Gruppo;

= l'allineamento dei comportamenti del managementiedipendenti con gli interessi di
medio/lungo termine degli azionisti e degli stakebg

= I'attuazione di politiche di gestione del rischio iinea con il RAF e il sistema di

monitoraggio dei rischi del Gruppo;
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l'allineamento dei sistemi di remunerazione ai ppndi correttezza e trasparenza nelle
relazioni con la clientela;

la coerenza con il carattere cooperativo del Gruppon le finalith mutualistiche delle
banche di credito cooperativo, nonché con la dlaagione di rischio delle singole Banche
affiliate sulla base del Modello Risk Baded

una governance coerente, efficace e prudente;

la capacita di attrarre e motivare le personelenta.

Coerentemente con il carattere cooperativo del @rupancario e le finalitd mutualistiche delle

banche di credito cooperativo, il sistema di remnanene e incentivazione & improntato ai seguenti
principi:

adeguato equilibrio tra le componenti fisse e Imponenti variabili della remunerazione
per consentire il rispetto dei livelli di patrimafizzazione e limitare I'eccessiva assunzione di
rischi;

meccanismi di correzione al rischio ex ante (Boposl collegato alle caratteristiche del
Modello Risk Based) e di correzione al rischio estgmaluse claw back;

sistemi di remunerazione ispirati a criteri collegé rispetto del codice etico, trasparenza
e correttezza nelle relazioni con la clientelatenimento dei rischi legali e reputazionali, tutela
e fidelizzazione della clientela, rispetto dellesphsizioni di legge, regolamentari, di auto-
disciplina applicabifi che possano garantire la coerenza con i valogreelito cooperativo, una
cultura aziendale improntata ad un forte radicamesd territorio, il complessivo assetto di
governo societario e di controlli interni del Grapp

livelli di remunerazione adeguati per attrarre enteaere soggetti con le capacita e
professionalita necessarie alle esigenze e altdteastiche della Banca;

A livello di Gruppo vengono inoltre analizzate lentlenze retributive di mercato, tramite
un’attivitd di benchmarking al fine di adottare offérta retributiva competitiva, attrarre, motivare
e trattenere le persone. E stato identificato érgoup di riferimento sul quale vengono effetuat
analisi su tendenze, prassi e livelli retributivimercato.

6. Criterio di proporzionalita

Ai sensi della Parte I, Titolo IV, Capitolo 2, Seae |, Paragrafo 7, della Circolare Banca d’ltalia
n.285/2013, in applicazione del criterio di proporalita, ogni banca da attuazione alla normativa i
materia di remunerazioni con modalita appropridte earatteristiche, dimensioni, rischiosita e

complessita dell'attivita svolta.

A partire dal 1° Gennaio 2019, a seguito dell'wscme all'albo dei Gruppi Bancari, il Gruppo

Bancario Cooperativo Cassa Centrale Banca riengéiéa rdefinizione di Gruppo di maggiori
dimensioni, ed e tenuto ad applicare le previsiomiateria di remunerazioni previste per le Bardihe

111 Modello Risk-Based é sviluppato dalla Capogruppo, in ottemperanza a quanto previsto dal Contratto di coesione.
In particolare, il modello ¢ funzionale alla declinazione dei poteri di direzione e coordinamento della Capogruppo nei confronti delle
Banche affiliate secondo il principio di proporzionalita previsto dall’art. 37-bis del TUB. Il modello ha lo scopo di classificare le
Banche affiliate in classi, sulla base di indicatori di early warning di tipo regolamentare e gestionale

I principi descritti si applicano, in particolare, alla rete commerciale interna ed esterna, in coerenza con la normativa applicabile
(Disposizioni sulla trasparenza e Orientamenti ESMA in merito a Politiche e prassi retributive - Direttiva Mifid II)
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magagiori dimensioni. Tale definizione si appliclaaola Capogruppo trattandosi di Gruppo Bancario
Cooperativo.

Le Banche affiliate applicheranno le regole sul@munerazioni sempre sulla base dell'attivo
dell'ultimo bilancio individuale approvato, indipgentemente dalla dimensione consolidata del
Gruppo di appartenenza.

In particolare, le Banche di minori dimensioni arguessita operativa non applicano le disposizioni d
vigilanza relative al bilanciamento della comporenmtriabile della remunerazione tra contanti e
strumenti finanziari (Sezione lll, par. 2.1, pultaelle Disposizioni) e le disposizioni sulle matl

di erogazione e riconoscimento di benefici pensitigii discrezionali. Inoltre con riferimento alle
previsioni relative al differimento della remuneoae variabile (Sezione Ill, par. 2.1 punto 4 delle
Disposizioni), le Banche affiliate sono tenute Hedire parte della remunerazione variabile con un
congruo periodo di tempo, seppur con percentugkerddi inferiori a quelli previsti per le banche
maggiori e fermo restando I'obbligo di pagare latqudifferita della remunerazione variabile non
prima di un anno dalla fine del periodo di valutena della performancegcrual period). Inoltre, le
Banche affiliate non applicano le previsioni (Segidll, par 2.2.1) relative alla modalita di eroigsme

e riconoscimento in strumenti dei benefici pengtidii discrezionali per il Personale piu rilevante.

Le banche intermedie applicano lintera disciplean particolare con riferimento alle disposizioni
della Sezione lll, par. 2.1, punti 3 e 4 e parR&pplicano al Personale piu rilevante percentiali
periodi di differimento e retention almeno pariaatheta di quelli indicati per le banche di maggiori
dimensioni. La prossimita dimensionale di una bantermedia alla fascia delle banche maggiori o
complessita operativa si riflette sull'uso di paedrnprossimi a quelle previsti per queste ultime.
L'utilizzo di strumenti per I'erogazione della remerazione variabile & previsto per il solo Persanal
piu rilevante a livello consolidato e a livelloBanche intermedie.
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7. 1l modello di governance del Gruppo in materia dremunerazione e incentivazione

Le Politiche delineano la governance in materiaesilunerazione e incentivazione sia a livello di
Gruppo che di singola Societa del Gruppo.

7.1 Il ruolo dellAssemblea di Capogruppo

Compete all’Assemblea di Capogruppo la deliberaénito:
= alle Politiche di remunerazione e di incentivazianavore dei Consiglieri di Amministrazione,

dei Sindaci e del Personale del Gruppo, ivi congpriés/entuale proposta del Consiglio di
Amministrazione di fissare un limite al rapporta ta componente variabile e quella fissa della
remunerazione individuale del Personale piu riléxanlivello consolidato superiore a 1:1, ma
comunque non superiore al limite stabilito dallamativa tempo per tempo vigente;

= ai piani di remunerazione basati su strumenti o

= ai criteri per la determinazione del compenso d@m@are agli amministratori, al Personale piu
rilevante a livello consolidato e a tutto il reg@iPersonale del Gruppo in caso di conclusione
anticipata del rapporto di lavoro o di cessazionticgata dalla carica, ivi compresi i limiti
fissati a detto compenso in termini di annualitdladeemunerazione fissa e I'ammontare
massimo che deriva dalla loro applicazione;

= ai compensi del Consiglio di Amministrazione e @ellegio Sindacale della Capogruppo.

Al’Assemblea viene sottoposta un’informativa chisg completa sulle politiche e sulle prassi di
remunerazione e incentivazione da adottare perdiaprendere le ragioni, le finalita e le modalita d
attuazione delle politiche di remunerazione, il teolfo svolto sulle medesime, le caratteristiche
relative alla struttura dei compensi, la coerenspetto agli indirizzi e agli obiettivi definiti,al

conformita alla normativa applicabile, le informaai sul processo di identificazione del Personale p
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rilevante e sui relativi esiti, ivi comprese quellelative alle eventuali esclusioni, le eventuali
modificazioni rispetto ai sistemi e ai processi gjgprovati, I'evoluzione delle dinamiche retribatig

i principali trend di settore.

All’Assemblea vengono inoltre sottoposte le infomeai richieste dall’articolo 450 del CRR.

7.2 1l ruolo del Consiglio di Amministrazione di Q@gruppo
Il Consiglio di Amministrazione di Capogruppo:

elabora, anche sulla base delle proposte del Cmni®@munerazioni, sottopone all’Assemblea
e riesamina, con periodicita almeno annuale, I&i€w di remunerazione e incentivazione di
Gruppo e ne e responsabile della corretta attuazion

assicura che tali Politiche siano adeguatamenteidectate e accessibili all'interno della
struttura aziendale;

stabilisce la remunerazione dei componenti del @bosli Amministrazione della Capogruppo
investiti di particolari cariche o di particolamdarichi o deleghe o che siano assegnati a
comitati, in aggiunta al compenso fisso determirdgily Assemblea, su proposta del Comitato
Remunerazioni e sentito il parere del Collegio Soate;

definisce isistemi di remunerazione e incentivagialmeno per i consiglieri esecutivi, |l
direttore generale, i condirettori generali, i vidérettori generali e figure analoghe, i
responsabili delle principali linee di business)Zioni aziendali o aree geografiche, coloro che
riportano direttamente agli organi con funzionswjpervisione strategica, gestione e controllo, i
responsabili e il personale di livello piu elevatelle funzioni aziendali di controllo della
Capogruppo;

assicura che i sistemi di remunerazione e incezitwe siano idonei a garantire il rispetto delle
disposizioni di legge, regolamentari e statutaneamé di eventuali codici etici o di condotta,
promuovendo I'adozione di comportamenti ad essiarom;

assicura inoltre che i sistemi di remunerazionacsieoerenti con le scelte complessive della
banca in termini di assunzione dei rischi, straegbiettivi di lungo periodo, assetto di governo
societario e dei controlli interni.

7.3 Il ruolo del Comitato Remunerazioni di Capogrpp

II Comitato Remunerazioni costituito all'interno Id€onsiglio di Amministrazione, dotato di un
proprio Regolamento, ai sensi della Circolare 28®]ge funzioni di supporto agli Organi Aziendali
della Capogruppo nei termini di seguito indicati:

propone i compensi del personale i cui sistemiediunerazione e incentivazione sono
decisi dal Consiglio di Amministrazione;

svolge compiti consultivi in materia di determir@ze dei criteri per i compensi di tutto il
Personale piu rilevante, come definito dalla Ciacel285;

si esprime, anche avvalendosi delle informaziocewute dalle funzioni aziendali
competenti, sugli esiti del processo di identifioaz del Personale piu rilevante, ivi comprese
le eventuali esclusioni;

vigila direttamente sulla corretta applicaziondedetgole relative alla remunerazione dei
responsabili delle funzioni aziendali di controlim stretto raccordo con il Collegio Sindacale;
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per quanto di propria competenza, cura la prepamazidella documentazione da
sottoporre al Consiglio di Amministrazione perddative decisioni;

assicura il coinvolgimento delle funzioni aziendalbmpetenti nel processo di
elaborazione e controllo delle politiche e pragsethunerazione e incentivazione;

si esprime, anche avvalendosi delle informaziocewute dalle funzioni aziendali
competenti, sul raggiungimento degli obiettivi dérfiprmance cui sono legati i piani di
incentivazione e sull’accertamento delle altre ¢zindi poste per I'erogazione dei compensi;

fornisce adeguata informativa sull'attivita da essmlta agli Organi Aziendali ed
all’Assemblea; a tal riguardo, garantisce che d Suesidente o altro componente da questi
delegato sia presente ad ogni adunanza assembleare.

In aggiunta alle prerogative sopra elencate, il {fabm Remunerazioni:

propone al Consiglio di Amministrazione la remunzérae dei consiglieri investiti di
particolari cariche o di particolari incarichi oleghe o che siano assegnati a comitati in
conformita allo Statuto di Cassa Centrale Banca;

valuta periodicamente 'adeguatezza, la coerenmgplassiva e la concreta applicazione
della politica adottata per la remunerazione deisiieri, dei dirigenti con responsabilita
strategiche e del restante personale di Capogruppai sistemi di remunerazione e
incentivazione sono decisi dal Consiglio di Ammiragione, in conformita a quanto previsto
dalla normativa, anche di carattere regolamentamspo per tempo vigente e dalla Politica in
materia di remunerazione ed incentivazione adotata Capogruppo, avvalendosi, a tale
ultimo riguardo, delle informazioni fornite dall’Aministratore Delegato e dal Direttore
Generale, e formula al Consiglio di Amministrazigmeposte in materia;

esprime preventive valutazioni al Consiglio di Amisirazione in ordine ad eventuali
accordi individuali concernenti il trattamento did rapporto ovvero in ordine ad eventuali
indennita da corrispondere in caso di scioglimesmtcipato del rapporto o di cessazione
dalla carica relativi al Personale piu rilevanteGgipogruppo, come definito dalla Circolare
285;

formula pareri e proposte non vincolanti in relag@d eventuali piani di remunerazione
e/o incentivazione basati su strumenti finanzidevare del Consiglio di Amministrazione o a
favore di dipendenti e collaboratori non legatiaalCapogruppo da rapporti di lavoro
subordinato;

adempie gli ulteriori incarichi eventualmente asseigli dal Consiglio di
Amministrazione, 0 comunqgue previsti in base allgotamentazione esterna e interna di
tempo in tempo vigente.

Nella sua attivita il Comitato Remunerazioni colledo con gli altri comitati interni al Consiglio di
amministrazione, in particolare con il Comitatahise con le Funzioni di controllo della Capogruppo
incluso il responsabile della Direzione Pianifica® e HR.
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7.4 1l ruolo del Comitato Rischi di Capogruppo

II Comitato Rischi costituito all'interno del Comgéio di Amministrazione, dotato di un proprio
Regolamento, ai sensi della Circolare 285, collalmam il Comitato Remunerazioni e in particolare,
nell’ambito delle Politiche, esamina se gli incentlefiniti dal sistema di remunerazione tengono
conto dei rischi, del capitale, della liquidita,nt@buendo, tra I'altro, ad assicurare la coeredeh
sistema di remunerazione e incentivazione con ddgu di riferimento per la determinazione della
propensione al rischio della banca (“RAF”). Cio npregiudica i compiti assegnati al Comitato
Remunerazioni, con il quale & assicurato un adeguairdinamento.
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7.5 1l ruolo delle funzioni aziendali di Capogruppo

La Direzione Pianificazione e HR di Gruppocoordina annualmente la predisposizione/riesanie del
Politiche di remunerazione del Gruppo. Piu in galegrelabora gli aspetti tecnici e la coerenzagion
obiettivi strategici di Gruppo, ivi compreso il éilfo di patrimonializzazione e di liquidita del (o,
onde poi sottoporle agli organi preposti (Comitdemunerazioni e Consiglio di Amministrazione); in
particolare, istruisce il processo di formulazialefie proposte relative alle Politiche di remunéerag
di Gruppo avvalendosi della collaborazione dellgeBioni Compliance e della Direzione Risk
Management, ciascuna secondo le proprie competenze.
Inoltre, &€ compito della Direzione Pianificazion&lR:

= recepire la Politica approvato in Assemblea, cuvamdl'effettiva implementazione, anche

attraverso la predisposizione di regolamenti attillbee guida, da sottoporre alla
approvazione del Consiglio di Amministrazione e rifinistratore Delegato/Direttore
Generale, previo parere del Comitato Remunerazioni;

= verificare, di concerto con il Comitato Remunerazid raggiungimento degli obiettivi stabiliti
per il riconoscimento della componente variabilme@revisto nella presente Politica;

= fornire il proprio supporto alla funzione di confiaita, assicurando, tra l'altro, la coerenza tra le
politiche e le procedure di gestione delle risotseane e i sistemi di remunerazione e
incentivazione della banca.

Le Funzioni aziendali di controllo collaborano, ciascuna secondo le rispettive coemzet e — in
materia di servizi e attivita d’investimento — ilmnormita ai criteri di cui alla Comunicazione
congiunta Banca d’ltalia/Consob dell’'8 marzo 20d4r, assicurare I'adeguatezza e la rispondenza alla
presente normativa delle politiche di remunerazienéncentivazione adottate e il loro corretto
funzionamento.

La Direzione Compliance di Gruppo esprime una valutazione in merito alla rispondedele
politiche di remunerazione e incentivazione di Quul quadro normativo e verifica, se del caso
anche partecipando al processo di elaborazione &allitiche, che i sistemi premianti del Gruppo
siano coerenti con gli obiettivi di rispetto defierme, dello Statuto nonché di eventuali codiaiieti

altri standard di condotta applicabili a tutte eceta del Gruppo, al fine del contenimento deshis
legali e reputazionali insiti soprattutto nelleabni con la clientela.

La Direzione Risk Managementdi Gruppopartecipa al processo di identificazione del Peatopiu
rilevante a livello consolidato e verifica I'alliamento del sistema premiante alla sana e prudente
gestione del rischio (RAF); supporta, inoltre, laeRione Pianificazione e HR nella formalizzazione
degli obiettivi individuali del Personale piu rilewte a livello consolidato e contribuisce alla
validazione dei risultati in linea con i parametirsostenibilita, liquidita e rischio definiti. Lfanzione
Risk Management contribuisce, tra I'altro, ad assite la coerenza del sistema di remunerazione e
incentivazione con il quadro di riferimento perdaterminazione della propensione al rischio della
banca (“RAF”), anche attraverso la definizione deglicatori di rischio da utilizzare per i
meccanismi di correzione (ex ante ed ex post)esm@iime sulla corretta attivazione di questi ultim
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La Direzione Internal Audit di Gruppo verifica con frequenza annuale la rispondenzagetssi di
remunerazione alla normativa in materia e alle gredPolitiche, seghalando con immediatezza agli
Organi sociali le eventuali anomalie riscontrate.dvidenze riscontrate e le eventuali anomalie sono
portate a conoscenza degli organi e delle funztompetenti che valutano I'adozione di eventuali
misure correttive e la rilevanza ai fini di una e informativa alla Banca Centrale Europea o alla
Banca d'ltalia. Gli esiti della verifica condottar® portati annualmente a conoscenza dell’Assemblea
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7.6 Il ruolo delle Societa del Gruppo

Le Societa del Gruppo sottopongono alla rispetigaemblea, con cadenza annuale, le Politiche di
remunerazione, se previsto dalle normative a ess#asmente applicate. Esse non sono tenute alla
redazione di un proprio documento sulle Politiche rdmunerazione e possono sottoporre
all'approvazione dell’Assemblea il documento prpdisto dalla Capogruppo. In tal caso dovranno
sottoporre all’Assemblea un autonomo documento eofo riferimento alla informativa sia ex ante
che ex post relativa ai criteri, limiti in termidi annualith e ammontare massimo con riferimentio ag
importi da accordare in caso di conclusione ardigiglel rapporto di lavoro o di cessazione antiaipa
dalla carica di tutto il Personale.
Nel rispetto delle indicazioni definite dalle Pwmlite di Gruppo e delle linee guida emanate dalla
Capogruppo, le singole Societa possono elaborarautonomo documento completo da sottoporre
allAssemblea. Esse restano in ogni caso respdngabirispetto della normativa a esse direttamente
applicabile e della corretta attuazione degli iizdirdella Capogruppo.
Compete allAssemblea della singola Societael caso in cui sia previsto dalla normativadééibera
in merito:

= alle Politiche di remunerazione e di incentivazianavore dei Consiglieri di Amministrazione,

dei Sindaci e del Personale della Societa;

= ai criteri per la determinazione del compenso d@aw@are agli amministratori, al Personale piu
rilevante e a tutto il restante Personale in casmikclusione anticipata del rapporto di lavoro o
di cessazione anticipata dalla carica, ivi comprésiiti fissati a detto compenso in termini di
annualita della remunerazione fissa e 'ammontassimo che deriva dalla loro applicazione;

= ai compensi del Consiglio di Amministrazione e @ellegio Sindacale;

= ai piani di remunerazione basati su strumenti faemper le sole banche intermedie.

Al’Assemblea viene sottoposta un’informativa chise completa sulle politiche e sulle prassi di
remunerazione e incentivazione da adottare pesdiawprendere le ragioni, le finalitd e le modalita d
attuazione delle politiche di remunerazione, il toolfo svolto sulle medesime, le caratteristiche
relative alla struttura dei compensi, la coererizpetto agli indirizzi e agli obiettivi definiti,al
conformita alla normativa applicabile, le informaai sul processo di identificazione del Personale p
rilevante e sui relativi esiti, ivi comprese quellelative alle eventuali esclusioni, le eventuali
modificazioni rispetto ai sistemi e ai processi gjprovati, I'evoluzione delle dinamiche retrib@tie

i principali trend di settore.

All’Assemblea vengono inoltre sottoposte le infommoai richieste dall’articolo 450 del CRR secondo
gquanto dettagliato al capitolo 19 del presente nwuo.

Le Banche Affiliate, considerato che non sono teralta redazione di un proprio documento sulle
politiche di remunerazione e incentivazione, poessattoporre allapprovazione dell’assemblea il
documento predisposto dalla Capogruppo relativagnanpunti i) e ii) di cui al Paragrafo 1, Parte
Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione Il della Gitare 285/2013; su questi stessi punti anche
I'informativa ex post puo essere resa fornendcAaiemblea quella predisposta dalla Capogruppo.
Con riferimento al punto iii) del richiamato Parafgr 1, la Banca predispone un autonomo documento
con cui fornisce separata informativa sia ex aiates post.

Il Consiglio di Amministrazione della singola Societain coerenza con la normativa applicabile:
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= ha il compito di definire, sottoporre allAssembleaiesaminare annualmente le Politiche di
remunerazione e incentivazione della Societa, iatetp il documento predisposto dalla
Capogruppo; inoltre, &€ responsabile della coratizazione di tali Politiche;

= assicura che le Politiche siano adeguatamente douabte e accessibili all'interno della
struttura aziendale;

= stabilisce la remunerazione dei componenti del ©tiasdi Amministrazione della Societa
investiti di particolari cariche o di particolamdarichi o deleghe o che siano assegnati a
comitati, in aggiunta al compenso fisso determirtztly Assemblea, su proposta del Comitato
Remunerazioni se presente, e sentito il parer€oigio Sindacale;

= definisce isistemi di remunerazione e incentivagialmeno per i consiglieri esecutivi, il
direttore generale, i condirettori generali, i vickrettori generali e figure analoghe, i
responsabili delle principali linee di business)Zioni aziendali o aree geografiche, coloro che
riportano direttamente agli organi con funzionswjpervisione strategica, gestione e controllo, i
responsabili e il personale di livello piu elevdaile funzioni aziendali di controllo.

= assicura inoltre che i sistemi di remunerazionacsieoerenti con le scelte complessive della
banca in termini di assunzione dei rischi, straegbiettivi di lungo periodo, assetto di governo
societario e dei controlli interni.

Il Comitato Remunerazioni laddove presente, ha un ruolo consultivo e piitigosiell’elaborazione
delle Politiche e con riferimento agli aspetti tefiaalla remunerazione di competenza del Considiio
Amministrazione.

Il processo di aggiornamento e integrazione deludmmto vede coinvolta léunzione Risorse

Umane, la funzione Amministrazione/Pianificazione e le funzioni Risk Management e

Complianceanche per il tramite dei rispettivi Referenti imier

8. L’individuazione del Personale piu rilevante ailzello consolidato e delle Banche affiliate

8.1 | criteri, le procedure e il ruolo svolto dagfdrgani Sociali e le funzioni competenti per la
mappatura del Personale piu rilevante

La Capogruppo identifica il Personale piu rilevaatéivello consolidato avendo riguardo a tutte le
Societa del Gruppo, siano esse assoggettate danspakifica disciplina bancaria su base individual
assicurando la complessiva coerenza del procesderdificazione.

Il processo di identificazione, monitoraggio e séame del Personale piu rilevante, coordinato dalla
Direzione Pianificazione e HR di Capogruppo, € duita condursi su due livelli:

1) Livello consolidato, da parte della Capogruppo, per identificare ikBrale piu rilevante
sia dipendente di Capogruppo che di altre Societa;

2) Livello individuale, dalle singole Banche affiliate o dalle singoleci®ta del Gruppo
gualora previsto dalla normativa applicabile, pdentificare il proprio Personale piu
rilevante.

Il processo di identificazione del Personale pigvante (a livello consolidato e a livello indiviale) &
basato sulla applicazione dei Requisiti StandardoRenentari (di seguito “RTS”) elaborati dalla
European Banking Authority (EBA) e declinati nelgetamento delegato (UE) n. 604, entrato in
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vigore il 26 giugno 2014, nonché in base alla Denis (UE) 2015/2218 della Banca Centrale
Europea del 20 novembre 2015 relativa alla proceduesclusione.

Il processo € svolto con cadenza almeno annualende le linee guida fornite dalla Capogruppo.

A tal fine, la Capogruppo redige apposite lineedgué definisce le modalita, i criteri, il proceskp,
responsabilita e i tempi con i quali le Societa @ealippo definiscono il perimetro del Personale piu
rilevante della singola Banca affiliata.

Gli esiti del processo di individuazione del Peedenpiu rilevante a livello consolidato,
opportunamente motivati e formalizzati, vengonacgisti con il parere della Funzione Compliance e
della Funzione Risk Management alla valutazioneQighitato Remunerazioni e quindi al Consiglio
di Amministrazione della Capogruppo per la defugitapprovazione.

II Consiglio di Amministrazione della Capogruppopepva gli esiti dell’eventuale processo di
esclusione del Personale piu rilevante a livellosotidato e rivede periodicamente i criteri. Netaa
in cui venga attivata la procedura di esclusioeegventuali notifiche saranno conformi a quanto
previsto dalla normativa

L'Assemblea di Capogruppo riceve informativa sulgasso di mappatura del Personale piu rilevante
a livello consolidato e gli esiti dell’analisi edentuali esclusioni.

Gli esiti del processo di individuazione del Peedenpiu rilevante delle singole Banche affiliate,
opportunamente motivati e formalizzati, vengonoidtivalla Capogruppo congiuntamente alla
documentazione di analisi e alle valutazioni dé&nmenti per Risk management e Compliance.

Gli esiti del processo di individuazione del Peedenpiu rilevante della singola Banca affiliata,
opportunamente motivati e formalizzati, vengonotcgumisti all’approvazione del Consiglio di
Amministrazione di ciascuna Banca Affiliata e quiatif Assemblea.

Analogamente, nel caso in cui un membro del Petsatiaina Societa non appartenente al perimetro
bancario sia incluso tra il Personale piu rilevamtésello consolidato, gli esiti del processo veng
sottoposti all’approvazione del Consiglio di Amnsimazione della singola Societa.
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8.2 | risultati del processo di mappatura del Pensde piu rilevante a livello consolidato 2020

Il processo ha portato all’identificazione di 87gsetti per il Gruppo di cui 70 identificati secondo
criteri qualitativi e 17 secondo criteri quantitati
Il perimetro individuato, cosi come approvato dan€iglio di Amministrazione, & suddiviso nelle
seguenti categorie:

= n. 15 componenti del Consiglio di Amministrazione;

. 12 appartenenti all’Alta Dirigenza

=]

4 responsabili delle Funzioni di controllo

5 appartenenti alle Funzioni di supporto @oesabili di rischi specifici
. 15 responsabili di unita operative rilevanti

. 36 identificati in base ad altri criteri

Gli esiti del processo effettuato all'inizio delZDavevano portato all'identificazione di 48 sogjget
nel corso dello stesso anno é stato successivanadentificato un ulteriore soggetto.

Rispetto al perimetro complessivo identificato 2@19, il processo 2020 ha portato all'identificamo
di 41 nuovi soggetti; 3 persone non sono piu idieate in virtu di cessazione dal rapporto di lavor
dalla carica, cambio di ruolo o di responsabilita.

In relazione al Personale identificato con critgrantitativi, nessuna notifica o richiesta di esduoe

e stata formulata all’Organo di Vigilanza.

3 . L . .
Circolare 285 - Allegato A Informazioni da trasmettere per I'esclusione del personale dal novero dei Risk Takers.

Non sono ricompresi, secondo la facolta concessa, dell’art. 4 paragrafo 2 e 3 dal Regolamento Delegato 604/2014, i responsabili di
unita operative non rilevanti e le risorse che, pur lavorando in unita operative rilevanti, non ricoprono ruoli di responsabilita o non hanno
impatto sostanziale sul profilo di rischio.
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9. Struttura della remunerazione
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9.1 La Remunerazione dei componenti degli Organciadi

9.1.1 La Remunerazione degli Organi Sociali della&pogruppo

La remunerazione degli Amministratori non esecutiviei Sindaci non prevede la corresponsione di
retribuzione variabile da parte della Societa ngllale viene ricoperto I'incarico.
Gli Amministratori sono destinatari di:

= emolumento fisso;

= eventuale gettone di presenza, oltre al rimbordte dgpese effettivamente sostenute per
I'espletamento delle loro funzioni;

= compensi in qualita di Presidente o0 membro dei @diméndo-consiliari, incluso il Comitato
Esecutivo;

= polizza assicurativa infortuni, kasko e respon#ahiivile.

L'ammontare della remunerazione &dksidenteé determinato dal Consiglio di Amministrazione in
misura comunque non superiore alla remuneraziosga fipercepita dal vertice dell’organo con
funzione di gestione (AD/DG).
| Sindacisono destinatari di:

= emolumento fisso;

= eventuale gettone di presenza, oltre al rimbordte dspese effettivamente sostenute per
I'espletamento delle loro funzioni;

= polizza assicurativa infortuni, kasko, e resporigatiivile;

= eventuale compenso previsto per i componenti dajB@ismo di Vigilanza ai sensi del
Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo@xLgs. 231/2001.

La remunerazione dei componenti del Collegio Siatlaé determinata all'atto della nhomina
per tutta la durata del mandato, ai sensi dell2402 c.c., in un importo fisso in ragione
d’anno.
L’ Amministratore Delegato di Gruppo €& destinatario di un emolumento per la caricateooge di
presenza determinati dal Consiglio di Amministragicu proposta del Comitato Remunerazioni cui si
aggiunge una retribuzione fissa e forme di retiiimez variabile collegate allinquadramento come
dirigente del Gruppo.

9.1.2 La Remunerazione degli Organi Sociali delledBieta del Gruppo

Ai componenti degli Organi di amministrazione e di cotrollo delle Societa del Gruppo é
riconosciuto un compenso adeguato ai compiti edrakponsabilita affidati che puo prevedere anche
alcuni benefit quali polizze assicurative per resgatilita civile, kasko, assicurazione sanitarteecl
rimborso delle spese sostenute.

La determinazione puntuale del compenso degli afsiréori € effettuata in considerazione di
parametri relativi alla dimensione patrimoniale esmbnomica e alla complessita organizzativa della
societa interessata, nonché di altri elementi dinaaoggettiva e qualitativa, costituiti dalla natu
dell'attivita svolta dalla singola Societa del Gpope dal profilo di rischio operativo. L'ammontare
della remunerazione del Presidente e determinatoCdasiglio di Amministrazione in misura
comunque non superiore alla remunerazione fisseep#a dal vertice dell’organo con funzione di
gestione (AD/DG).

La Capogruppo definisce linee guida per la detemmione dei compensi da corrispondere ai
componenti degli organi sociali sulla base di crivggettivi.

19



Criteri analoghi informano la fissazione dei cormgiedegli amministratori investiti di particolari
cariche ai sensi dell’art. 2389 c.c..

Non sono di norma previste, per i membri non esécebmponenti variabili del compenso, hénus
incentivanti rapportati ai risultati, né clausoliepartecipazioni agli utili o diritti di sottosciizne di
azioni a prezzo predeterminato.
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9.2 La remunerazione del Personale dipendente diigo

L’equita e la competitivita della remunerazioneatetdel Personale del Gruppo e il peso delle sue
diverse componenti sono monitorate anche attraviexgmtinuo confronto interno ed esterno con il
mercato del lavoro del settore bancario. In paldieo il mix retributivo &€ oggetto di valutaziored,
fine di assicurare un corretto bilanciamento tredmponenti fisse e quelle variabili, tenendo ibite
considerazione le indicazioni della normativa vigen

Con riferimento ai livelli della remunerazione dairettori Generali delle Societa del Gruppo, la
Capogruppo predispone specifiche linee guida vatkarmonizzazione delle remunerazioni
all'interno del Gruppo.

9.2.1 Il rapporto tra componente variabile e fissalella remunerazione

I limiti massimi di incidenza della Remunerazioraiabile rispetto a quella fissa sono stabilitiagte

e comunque ricompresi entro i limiti massimi diidenza remunerazione variabile/fissa previsti dalla
normativa (rapporto 1:1) per il Personale piu @ete non appartenente alle Funzioni aziendali di
Controllo. Ai fini del calcolo di tale rapporto sionsiderano la Retribuzione Annua Lotdad
eventuali indennita per il ruolo svolto e/o compepsr cariche in qualita di amministratore
nell’ambito del Gruppo.

Coerentemente con il carattere cooperativo del @rgcon le finalitd mutualistiche delle banche di
credito cooperativo, non €& consentita la richiealidAssemblea delle singole Banche affiliate
dell'innalzamento del rapporto tra la remunerazigadabile e la remunerazione fissa fino al limite
del 200% (rapporto del 2:1).

Il limite di incidenza della retribuzione variabie da intendersi comprensivo di tutte le componenti
variabili, quali sistema di incentivazione variabicollegato al raggiungimento di obiettivi, Premi
annuali previsti dalla contrattazione collettivaratifiche una tantum collegate alla valutazioneldel
performance, e ogni altra forma di remunerazionerialdle, secondo quanto definito dalle
Disposizioni di vigilanza.

9.2.2 Le componenti della Remunerazione

La remunerazione del Personale dipendente del Grémpmposta da una componente fissa e da una
componente variabile. Possono non rilevare i pagéroe benefici marginali, accordati al Personale
su base non discrezionale, che rientrano in uniaigaojenerale della banca e che non producono
effetti sul piano degli incentivi all'assunzionelbcontrollo dei rischi.

La componente fissa

La componente fissa € la remunerazione che haanstaipile e irrevocabile, determinata e corrisposta
sulla base di criteri prestabiliti e non discrezlbiche non creano incentivi all’assunzione ditise
non dipendono dalle performance della banca; edséirgta sulla base dell'inquadramento
contrattuale, del ruolo ricoperto, delle resporigalassegnate, della particolare esperienza e
competenza maturata dal dipendente.
La componente fissa include:

= |a remunerazione ricorrente, che comprende: tatteti economiche contrattuali e altre voci,

comunque garantite, quad personam

® Per Retribuzione Annua Lorda si intende la refribuzione fissa annualizzata la cui corresponsione & garantita.
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= eventuali indennita per il ruolo svolto e/o compepsr eventuali cariche in qualita di
amministratore.

Fringe benefit

Tra le componenti della remunerazione fissa rieatrafringe benefit i quali tipicamente possono
essere attribuiti a particolari categorie di Pead®nin linea con la contrattazione e/o secondo
specifiche politiche aziendali (esempio: assegmezah auto aziendali e/o alloggi ad uso foresteria)

La componente variabile basata sulla performance

La componente variabile basata sulla performancellégata alle prestazioni fornite dal Personale
dipendente, ai risultati effettivamente consegrigi rischi prudenzialmente assunti.

La componente variabile basata sulla performanoeppevedere:
= Premio annuale previsto dalla contrattazione dolbst

= premi una tantum,a fronte di prestazioni meritevoli di riconoscimgntopportunamente
documentati e motivati;

= sistemi incentivanti che prevedono la corresporgsidnpremi al raggiungimento di obiettivi
predefiniti, incluse eventuali campagne commergiali

= altre forme di remunerazione variabile collegatia glerformance definiti dalle politiche
aziendali.

Si precisa che tutte le forme di remunerazioneabdle sopra indicate sono parte della componente
variabile e contribuiscono al limite di incidenzalividuale della remunerazione variabile/fissa iper
Personale piu rilevante. Inoltre, ad eccezione Rleimio annuale previsto dalla contrattazione
collettiva, sono sottoposte a tutte le condizionitermini di attivazione, erogazione, differimento,
maluse claw backdescritte nella presente Politica.

Per tutto il personale delle Funzioni aziendalicdintrollo e della funzione Risorse Umane la
componente variabile & contenuta e i meccanisrmatintivazione, laddove previsti, sono coerenti
con i compiti assegnati e indipendenti dai risultanseguiti dalla banca; vengono pertanto evitati
bonus collegati ai risultati economici.

La modalita di erogazione dei premi puo avvenieeisiforma monetaria sia in forma di strumenti sia
in forma di altre prestazioni legate a sistemi difare che consentono la fruizione di beni e seiriz
ambito educativo, assistenziale e ricreativo.

9.3 La Remunerazione del Personale piu rilevantgagenente alle Funzioni aziendali di controllo

Per il Personale piu rilevante delle Funzioni ad&indi controllo il limite massimo di incidenzaltie
remunerazione variabile sulla remunerazione fisggigto € pari al 33%.

Eventuali forme di remunerazione variabile basatk performance prevedono unicamente obiettivi
di funzione e sostenibilita.

9.4 La remunerazione del personale non legato dpparto di lavoro subordinato

Il Gruppo puo avvalersi di collaboratori esternnnegati da rapporto di lavoro subordinato, la cui
remunerazione é costituita di norma dalla sola aorapte fissa.

Il Gruppo puo avvalersi della collaborazione dirggén attivita finanziaria, agenti di assicurazioa
consulenti finanziari abilitati all’offerta fuoresie.

La remunerazione di questa categoria di Personaleppevedere una componente ricorrente e non
ricorrente:
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= |a componente ricorrente rappresenta la parte taidils e ordinaria della remunerazione (le
cosiddette provvigioni) per lo svolgimento delligitia attivita ai sensi del contratto/incarico;

= |a componente non ricorrente ha un valore incentev&d € subordinata al raggiungimento di

obiettivi predeterminati, definiti tenendo in debitonsiderazione sia le strategie e gli obiettivi

aziendali di lungo periodo sia la correttezza nedlazione con il cliente.

Y

La componente ricorrente € equiparata alla remuimra fissa del personale dipendente. La
componente non ricorrente, ove presente, e equEpalia Remunerazione variabile basata sulla
performance, per tanto viene definita in coerera@aigrincipi e il processo descritti nei capitblie

10 e ad essa si applicano i meccanismi di maluave loack previsti dalle Politiche ed € inclusa nel
Bonus pool.

In particolare, la componente non ricorrente:
= tiene conto di indicatori di rischiosita operatitali da promuovere la correttezza dei

comportamenti e il collegamento con i rischi legalieputazionali che possono ricadere sulla
banca, nonché idonei a favorire la conformita alleme e la tutela e fidelizzazione della
clientela;

= Ja corresponsione €& subordinata al superamente @elhdizioni di accesso previste dalle
Politiche, al fine di tenere conto delle condizigatrimoniali e di liquidita di Gruppo e di
Banca,

= Ja correzione ex post della remunerazione non nece di ciascun soggetto si basa su
indicatori granulari — determinati in ragione dedlratteristiche della Banca idonei a riflettere
in modo efficace e anticipato anomalie o critigii@lle relazioni con la clientela e nei rischi
assunti per conto della banca. Tutti i parameilizaati, sia qualitativi sia quantitativi, sonorbe
individuati, oggettivi e di pronta valutazione; &ecle valutazioni discrezionali si fondano su
criteri chiari e predeterminati.

Le regole di questo paragrafo non si applicanaaefronti degli agenti e dei consulenti finanziari
abilitati all'offerta fuori sede, non qualificatome Personale piu rilevante, che siano iscrittlaid

da meno di tre anni e non abbiano precedentemainédtenuto rapporti di lavoro con banche o
intermediari finanziari non bancatri.

Per i soggetti identificati come Personale piwvelate, la remunerazione si compone generalmente di
una parte “ricorrente” e di una “non ricorrentellagarte “non ricorrente” si applicano le norma pi
stringenti previste per il Personale piu rilevante.

10. Principi e processo di definizione della Remuna&zione variabile basata sulla performance

Di seguito vengono descritti i principi, il process le modalita di definizione della Remunerazione
variabile basata sulla performance per il Persome Grupp8. L'ammontare complessivo di
remunerazione variabilBonus podl si basa su risultati effettivi e duraturi e tiez@nto di obiettivi
quantitativi e qualitativi, finanziari e non finaag.

6 Si specifica che il Premio annuale previsto dalla contrattazione collettiva &€ da considerarsi Remunerazione variabile basata sulla
performance e concorre al calcolo dei limiti dellincidenza della remunerazione variabile basata sulla performance sulla
remunerazione fissa cui fa riferimento il paragrafo 10.2. Per la determinazione di tale premio non si applica il processo descritto nel
presente capitolo, né le regole sulla remunerazione variabile descritte nei capitoli 11 e 12.
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10.1 Principi per la definizione e il riconoscimemtdella Remunerazione variabile basata sulla
performance

In linea con la regolamentazione applicab#ieoerentemente con il carattere cooperativo depgEr
bancario e le finalita mutualistiche delle banchereédito cooperativo, la Remunerazione variabile
basata sulla performance e improntata ai seguentiipi:

adeguato equilibrio tra la componente fissa e fapnente variabile della remunerazione per
limitare I'eccessiva assunzione di rischi;

coerenza con gli obiettivi e i valori aziendalieestrategie di lungo periodo;

collegamento della remunerazione variabile basalla performance con la profittabilita, la
solidita finanziaria, la liquidita, misurate sidiello di Gruppo che a livello di singola Societa
del Gruppo, in coerenza con il Risk Appetite Framdw- RAF di Gruppo e di Banca, al fine di
evitare incentivi all'assunzione di rischi eccessigpetto a quanto previsto dalle strategie
aziendali;

coerenza con il Modello Risk Based, importantersémito di governance per il Gruppo;
adeguato bilanciamento tra obiettivi economici en neconomici (sia qualitativi che
guantitativi), in funzione del ruolo, considerandache obiettivi di performance quali ad
esempio la gestione del rischio, I'aderenza al aoditico e ai valori cooperativi o agli altri
comportamenti;

evitare di valutare e incentivare il personale adoomodalita incompatibili con il dovere di
agire nel miglior interesse del cliente;

meccanismi di malus e claw back che consentonddiazione fino allazzeramento della
remunerazione variabile non ancora corrispostaredatuzione della remunerazione variabile
gia corrisposta, meglio descritti nell’apposito italp;

In particolare:

per il Personale piu rilevante:

0 i sistemi incentivanti prevedono indicatori riskskd o risk adjusted, coerenti con i rischi
assunti dai destinatari in relazione alle respoiligab attivita agite, in coerenza con il Risk
Appetite Framework di Gruppo/Banca affiliata,;

o le modalitd di pagamento prevedono il differimenouna quota della remunerazione
variabile, come descritto nell'apposito capitolo;

per le Funzioni Aziendali di Controllo:

0 nhon sono previsti premi collegati ai risultati eoorici, ma ad obiettivi individuali che
riflettano principalmente obiettivi di funzione, dipendenti dai risultati delle aree
controllate;

per la rete commerciale, interna ed esterna:

" Le Politiche sono redatte anche ai sensi delle Disposizioni di trasparenza. Inoltre, i principi descritti nell'ambito del capitolo 10
fanno riferimento a: Orientamenti ESMA in merito a Politiche e prassi retributive - MiFID; Direttiva MiFiD IIL.
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coerenza con i principi di diligenza, trasparenz&oerettezza nelle relazioni con la
clientela, contenimento dei rischi legali e repigaali, tutela e fidelizzazione della
clientela, rispetto delle disposizioni di auto-dica eventualmente applicabili;

la remunerazione variabile basata sulla performa@&ndefinita in modo da privilegiare la
fidelizzazione e soddisfazione dei clienti e contaknente evitare potenziali conflitti di
interesse nei loro confronti, in coerenza con &ygoni normative applicabili;

gli obiettivi dei sistemi incentivanti non costiégono un incentivo a raccomandare o
vendere un particolare strumento finanziario o ptwdservizio o categoria/combinazione
di prodotti/servizi allorché uno strumento/prodatigerso potrebbe rispondere meglio alle
necessita del cliente e da cid possa derivare egiuizio per il cliente in termini, tra
I'altro, di offerta di un prodotto/servizio/strumten non adeguato alle esigenze
finanziarie/di copertura assicurativa del cliemegessivamente complesso o che comporta
magagiori costi di un altro prodotto/servizio/strum® anch’esso adeguato, coerente e utile
rispetto agli interessi, agli obiettivi e alle caesistiche del cliente;

al fine di evitare che al cliente siano offerti gotti non adeguati, non coerenti e non utili
rispetto ai suoi interessi, obiettivi e carattécls, qualora il contratto offerto
congiuntamente al finanziamento sia facoltativofolene di remunerazione e valutazione
del personale e della rete di vendita non incentivla vendita congiunta del contratto
facoltativo e del contratto di finanziamento in ums maggiore rispetto alla vendita
separata dei due contratti. Con riferimento alkdritiuzione di prodotti di terzi, esse sono
inoltre proporzionate alla complessita dell'at@vitdi distribuzione svolta dalla rete
commerciale, tenendo conto dell’eventuale natwadstrdizzata del contratto;

i sistemi incentivanti non si basano esclusivamantebiettivi commerciali e includono
obiettivi di carattere qualitativo, laddove rileviartollegati alla fidelizzazione e al livello
di soddisfazione della clientela, all’eccellenzagiiva e nel servizio offerto, ai rischi e
alla conformita alle norme (a titolo esemplificatjivna non esaustivo, i risultati di indagine
di soddisfazione della clientela, il numero di esmul, 'adeguatezza della consulenza alla
clientela, il rispetto della normativa e dei regoémti, la valutazione delle prestazioni e/o
delle qualita manageriali, il rispetto degli obbligollegati alla normativa antiriciclaggio);

la remunerazione variabile basata sulla performarerge determinata tenendo presente la
correttezza nelle relazioni con la clientela, leorpozione di appropriate condotte
commerciali e il corretto utilizzo di informazioprivilegiate;

in particolare, alla remunerazione variabile basal performance dei Soggetti rilevanti
e degli intermediari del credito ai sensi delledosizioni sulla trasparenza, si applicano
meccanismi di correzione tali da consentire la zidoe (anche significativa) o
'azzeramento della remunerazione variabile coll@gaperformance, ad esempio nel caso
di comportamenti, da parte dei soggetti rilevantdegli intermediari del credito, che
abbiano determinato o concorso a determinare unadaignificativo per i clienti ovvero
una violazione rilevante della disciplina contenatd titolo VI del T.U., delle relative
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disposizioni di attuazione o di codici etici o @intlotta a tutela della clientela applicabili
allintermediario;
o lorizzonte temporale di misurazione della perfonta € sufficientemente lungo
(preferibilmente non meno di 3 mensilitd);

= Per il personale preposto alla valutazione deltmereditizio,
0 sono previsti obiettivi che assicurano la prudemggestione del rischio da parte
dell'intermediario.

= Per il personale preposto alla trattazione dearagl
0 sono previsti obiettivi che tengono conto, tratf@| dei risultati conseguiti nella gestione
dei reclami e della qualita delle relazioni corliantela.

Ai sensi della normativa sulla Trasparenza, letlebk di remunerazione riportano l'indicazione del
numero dei soggetti rilevanti e degli intermedd@l credito a cui esse si applicano, honché débreio
delle funzioni da essi ricoperti.

L'indicazione del ruolo e delle funzioni dei Sodgeatevanti viene fornita per area di attivita riiea
restando la distinzione tra soggetti che offron@tthmente prodotti ai clienti e soggetti ai quali
primi rispondono in via gerarchica. La tabella sage e compilata con riferimento alla Capogruppo;
le Societa del Gruppo destinatarie della normatieapileranno una tabella analoga per quanto di
competenza:

Ruolo Numero
: Operatore di Front Office 1
Soggetti che
: offrono Consulente alla Clientela 1
direttamente
prodotti ai clienti
Gestore 11
STl bSO IEINM Responsabile di Filiale 1
primi rispondono
RVERCEIET -8 Responsabili Gestori 4
Intermed!an del Mediatore creditizio --
credito

Dati al 01.01.2020

10.2 Rapporto tra la Remunerazione variabile basatdla performance e la Remunerazione fissa

I limiti dell'incidenza della Remunerazione variebbasata sulla performance sulla remunerazione
fissa sono cosi determinati in funzione della caiegdi appartenenza del Personale:
= per il Personale piu rilevante l'incidenza massioeia Remunerazione variabile collegata a

performance sulla Remunerazione fissa e pari a 75%;
= per il restante personale, l'incidenza massimaadBlemunerazione variabile collegata a
performance sulla remunerazione fissa e pari a 50%.
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10.3 Definizione del Bonus pool: condizioni di finziamento, condizioni di attivazione,
aggiustamento per il rischio
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10.3.1 Condizioni di finanziamento del Bonus pool

In fase di definizione ddbudgeté previsto uno specifico stanziamento di costoraedefinito in
termini di Bonus pogldeterminato considerando I'analisi dei dati stplcprofittabilita attesa al netto
di elementi straordinari, la strategia di businéssalore del Bonus pool dell'anno precedente, gli
obiettivi di patrimonializzazione e di liquiditdattivita di benchmarkingnterno ed esterno, il numero
e la tipologia di destinatari di incentivi, la retiMta della Societa. Nella definizione del Bornpsol &
escluso il Premio annuale previsto dalla contraiteezcollettiva.

Il Bonus pool massimo é differenziato anche in baappartenenza al Modello Risk Based, se
applicabile; le Societa del Gruppo determineraraminontare massimo del Bonus pool in linea con
le prassi adottate negli anni precedenti e nektispelle Linee guida predisposte dalla Capogruppo
I Bonus pool cosi definitoda ciascuna Societa finanzia la componente vagiabédsata sulla
performance della remunerazione.

10.3.2 Condizioni di attivazione — “cancello” di Guppo e “cancello” di singola Societa

L'attivazione dei sistemi di remunerazione variabllasati sulla performance, con esclusione del
Premio annuale previsto dalla contrattazione dolkete collegata al superamento di requisiti Sjpgci
definiti sia a livello di Gruppo che di singola $&d, finalizzati a garantire il rispetto degli ioatori
di stabilita patrimoniale e di liquidita. La ver# delle condizioni viene effettuata sui valori @&l12
dell’'anno considerato.

1. 1requisiti definiti a livello di Gruppo — “cancell 0” di Gruppo - sono:

a. CET 1 Ratio (CET1): almeno uguale a quanto previstdRAS di Gruppo;
b. NSFR: almeno uguale a quanto previsto nel RAS dpo;
2. | requisiti definiti a livello di Banca affiliata e di Capogruppo — “cancello” di Banca -
sono:

a. CET 1 Ratio (CET1) di Banca affiliata/Capogruppémeno uguale a quanto
previsto nel RAS di Banca;

b. NSFR di Banca affiliata/Capogruppo: almeno uguadgianto previsto nel RAS di
Banca.

Le condizioni di attivazione si considerano sodatisf se vengono raggiunti tutti gli obiettivi.
Le soglie previste per gli indicatori del RAS deriscono ai livelli dirisk tolerance.

Per le Societa non bancarie controllate dalla Caypp, i requisiti per I'attivazione del sistemaiso
gli stessi della Capogruppo.

La verifica delle condizioni di attivazione dei teisii di remunerazione variabile basata sulla
performance della Capogruppo € di competenza dekiGlio di Amministrazione con il supporto
della Direzione Risk Management di Gruppo, seritip@rere del Comitato Remunerazioni.

La verifica delle condizioni di attivazione dei teisii di remunerazione variabile basata sulla
performance della singola Banca affiliata € di cetapza del Consiglio di Amministrazione della
Banca con il supporto del referente Risk Management

La verifica delle condizioni di attivazione dei teiii di remunerazione variabile basata sulla
performance delle Societa non bancarie € di compatelel Consiglio di Amministrazione della
singola Societa con il supporto delle funzioni mse per le specifiche competenze (es. Funzione
Risorse Umane).
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Per la definizione del Bonus pool vengono verigcht condizioni di attivazione del cancello sia a
livello di Gruppo che a livello di singola Societacondo lo schema seguente:
= il Bonus pool e pari al 100% se i cancelli vengsnperati sia a livello di Gruppo che a livello

di Societa;

= il Bonus pool si azzera se non vengono superaicelli a livello di Gruppo e a livello di
Societa;

= il Bonus pool viene ridotto all'80% se i cancelimvengono superati a livello di Gruppo, ma
vengono superati a livello di Societa.
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Nel caso in cui i cancelli vengano superati sdlioello di Gruppo ma non a livello di Societa, sit@
eventualmente prevedere uno stanziamento ridodd gd un massimo del 20% del Bonus pool
teorico) finalizzato a premiare prestazioni eccilai fini di retention.

o o

o o O

o 8 e | 20%

-

(O] O ®©

e

2 i_e

> o 0

e 28 80%

[ 3 ©

O )
cancello cancello
non aperto aperto

Cancello di societa

10.3.3 Aggiustamento per la redditivita corretta peil rischio

Per garantire la coerenza con il Risk Appetite Feaork e la sostenibilitd del sistema premiante
variabile a livello di singola Banca affiliata/Capappo, una volta verificate le condizioni canceéo
previsto un ulteriore aggiustamento per tenere caldla qualita della performance realizzata, in
considerazione del livello di raggiungimento delRMA rispetto al budget:

= In caso di raggiungimento del livello di RORWA pigte a budget, non & previsto alcun
ulteriore aggiustamento del Bonus pool;

= In caso sia raggiunto un livello di RORWA comprésoil 50 e il 99.99% di quanto previsto a
budget, il Bonus pool massimo sara ridotto all'85%;

= In caso sia raggiunto un livello di RORWA inferioak 50% di quanto previsto a budget, il
Bonus pool massimo sara ridotto al 70%.

In linea con il budget (uguale o

superiore al 100%) 100% del Bonus pool
Tra il 50 -99,99% 85% del Bonus pool
Inferiore al 50% 70% del Bonus pool

In caso di RORWA negativo, il Bonus pool si azzera.
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Per le Societa non bancarie, I'indicatore utilibzaér riparametrare il Bonus pool é I'utile lordo.
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Sulla base di considerazioni complessive relatl’argamento della societa nel corso dell’anno, al
Consiglio di Amministrazione viene attribuita lactdta di prevedere un ulteriore aggiustamento del
Bonus Pool fino ad un massimo del +10% rispetteaddre del Bonus pool riparametrato secondo le
modalita sopra descritte.

Inoltre, in via del tutto eccezionale, anche inocds RORWA negativo, e prevista la possibilita di
erogazioni selettive, purche vi sia il rispetto dequisiti minimi di patrimonio e liquidita previst
dall’Autorita di Vigilanza e previo parere del Cdatb Remunerazione e approvazione da parte del
Consiglio di Amministrazione di Capogruppo.

10.3.4 Eventuale delega allAmministratore Delegatali Capogruppo o al Direttore Generale
delle Societa

All’Amministratore Delegato di Capogruppo puo essepnferita delega per disporre fino ad un
predeterminato importo massimo complessivo annudedéinare ad erogazioni straordinarie in caso
di comportamenti particolarmente eccellenti (qaaliesempio, prestazioni particolarmente meritevoli
in merito ad attivita progettuali specifiche), oppwspeciali erogazioni in occasione di particolari
ricorrenze o fatti straordinari per tutto il Peral | criteri utilizzati per 'attribuzione dei @mi e
l'intero processo decisionale sono esplicitati ewhoentati e portati in Consiglio di Amministrazione
di Capogruppo per I'approvazione.

Per le Societa del Gruppo, tale delega pud essamméerita al Direttore Generale previo parere
favorevole del Consiglio di Amministrazione dellagdgruppo, sentito il Comitato Remunerazioni. In
questo caso i criteri utilizzati per I'attribuziorgei premi e lintero processo decisionale sono
esplicitati e documentati e portati in approvazideeConsiglio di Amministrazione della Societa.

Si precisa che tali compensi sono subordinatispletio delle seguenti condizioni, rilevate nellk
rilevazione trimestrale disponibile:

= CET 1 Ratio (CET1) almeno uguale a quanto previgbRAS di Banca/Capogruppo
(livello risk tolerance)

. NSFR almeno uguale a quanto previsto nel RAS B&amgruppo (livello risk
tolerance)

" Utile lordo ante imposte positivo

Il limite massimo di incidenza di tali erogazionifidsato al 10% della componente fissa della
remunerazione individuale.

L'ammontare complessivo delle risorse da destimatali erogazioni non pud comunque eccedere il
limite dello 0,5% del costo del persorfalerevisto nel budget dell’esercizio di riferimento

10.4 Condizioni di attivazione a livello individuale attribuzione dei premi

Una volta verificate le condizioni descritte a lleedi Gruppo e di Societa, il Bonus pool viene
distribuito in termini di premio individuale in faione delle performance realizzate.
Nel caso si verifichi una delle seguenti condizi@md.compliance breachyon si procede alla
attribuzione del premio individuale:

= provvedimenti disciplinari nel corso dell'anno dfierimento comportanti la sospensione dal

servizio e dal trattamento economico per un periogioale o superiore ad un giorno, anche
per effetto di rilievi gravi ricevuti da Funzionzigndali di controllo;

8 || costo del personale include retribuzioni e contributi sociali.
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» violazioni sanzionate nominativamente dalle aukodi Vigilanza degli obblighi imposti
dall'art. 26 TUB in materia di professionalita, @abilita ed indipendenza o dall’art. 53 c. 4
TUB e seguenti in materia di parti correlate e debblighi in materia di remunerazione ed
incentivazione di cui alla CRD IV, qualora compeottauna sanzione di importo uguale o
superiore a euro 30.000.

Tali condizioni e il loro impatto saranno valutate:
= per il Personale piu rilevante dipendente di Cappgo, dal Consiglio di Amministrazione

della Capogruppo, previo parere del Comitato Remameni;

= per il Personale piu rilevante di Banca/Societd, @ansiglio di Amministrazione della
Banca/Societa;

= per il restante Personale di Capogruppo, dall’ Anistiatore Delegato;

= per il restante Personale di Banca/Societa, datdie Generale della Banca/Societa.

10.5 | sistemi incentivanti

Le Banche e le Societa del Gruppo possono defipistemi incentivanti che prevedono la
corresponsione di premi al raggiungimento di obietpredefiniti, incluse eventuali campagne
commerciali.

Tali sistemi, che possono essere definiti siaglltvdi Gruppo che di singola Societa, sono definit
coerenza con i principi e con il processo precadeante descritti, previo parere preventivo della
Funzione Compliance.

11. Modalita di maturazione e di liquidazione dellaalemunerazione variabile per il Personale piu
rilevante

La corresponsione della remunerazione variabile, €sclusione del Premio annuale previsto dalla
contrattazione collettiva e disciplinata da regggecifiche in termini di:
= differimento, ovvero corresponsione di parte del premio neghi auccessivi a quello di

maturazione;
= previsione dmeccanismi di correzioneex post(maluso claw back);

E per il Personale piu rilevante a livello consatio di banca intermedia:
= assegnazione parte in contanti e parte in struriienti valore riflette il valore economico del

Gruppo;
» previsione di un meccanismorditentionper le quote in strumenti

11.1 Modalita di maturazione e di liquidazione delRemunerazione variabile per il Personale piu
rilevante a livello consolidato

= Per ilPersonale piu rilevante a livello consolidatéa componente variabile & soggetta, per una
quota almeno pari al 40%, a sistemi di pagamentierddo per un periodo di tempo non
inferiore a 3-5 anni. Nei casi in cui la Remuneragi variabile sia di importo particolarmente

® per gli strumenti differiti il periodo di mantenimento inizia dal momento in cui la remunerazione differita
(o una sua quota) matura.
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elevato, la percentuale da differire non é inferiat 60%. Con riferimento alle modalita di

erogazione dddonusindividuali per il Personale piu rilevante a liketonsolidato si prevedono
le seguenti modalita di erogazione:

a) AD / DG di Gruppo, Vice-direttori Generali di Capogruppo, i responsabili delle
principali aree di business, Responsabili delle Fuoni aziendali di controllo, Direttori
Generali Banche affiliate premio erogato 45% in forma monetaria e 55% tinnsénti il cui
valore riflette il valore economico del Gruppo dtifferimento del 50% del bonus in 5 anni.
Gli strumenti hanno un periodo ditentiondi 12 mesi sulla partep-fronte di 12 mesi per la
parte differita.

I N 0 N T T

premio  quota up- quote differite
attribuito front

10% strumenti__ 10% strumenti

10% strumenti > 10% strumenti

10% strumenti > 10% strumenti

Retribuzione variabile

25% e 257
upfront retention
strumenti strumenti

Cash 45% 25% 10% 10%
Strumenti 55% 25% 10% 10% 10%
b) Altro Personale piu rilevante a livello consolidato(anche appartenente alle

Funzioni di supporto): premio erogato 50% in formanetaria e 50% in strumenti il cui
valore riflette il valore economico del Gruppo ddifferimento del 40% del bonus in tre anni.
Gli strumenti hanno un periodo ditentiondi 12 mesi sulla partep-fronte di 12 mesi per la

parte differita.

premio quota up-
attribuito front

quota differita

7% strumenti 7% strumenti

e

13% strumenti  13% strumenti

30%
refention
strumenti

Retribuzione variabile

30%
strumenti

Cash 50% 30% 7% 13%

Strumenti 50% 30% 13% 7%
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Nel caso di “importo variabile particolarmente el *°, il premio sara erogato per il 45% in forma
monetaria e il 55% in strumenti il cui valore rifie il valore economico del Gruppo con un
differimento del 60% del Bonus in 5 anni. Gli stremti hanno un periodo di retention di 12 mesi sulla
componente up-front e di 12 mesi sulla componeffiteridia.

Nelle modalita e nei tempi sopra descritti, unatguiella Remunerazione variabile verra corrisposta
in strumenti, il cui valore riflette il valore ecomico della Societa.
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In considerazione delle caratteristiche del Grupmmm si prevede I'utilizzo di azioni; il valore del
quote corrisposte in strumenti verra parametratspetio allandamento di un indicatore
rappresentativo dell’evoluzione del valore dellzi8t. Tale indicatore € dato dal rapporto tratildJ
netto consolidato del Gruppo relativo allanno dfietivo pagamento e la media dell’'utile netto
consolidato del Gruppo degli ultimi tre anni (o ipdo inferiore qualora non siano disponibili dati
relativi al triennio) precedenti I'attribuzione diegtrumenti; il valore del premio potra aumentare,
senza pregiudicare la corretta remunerazione géaba e della liquidita, fino ad un massimo de¥20
o ridursi fino all'azzeramento in funzione dell’amdento di tale indicatore.

La Remunerazione variabile (premi collegati a sistecentivanti, premio “una tantum”, altre forme
di remunerazione variabile...) di importo uguale feiiore a 50.000 euro e che non rappresenti piu di
un terzo della remunerazione totale, viene erogd¢@amente in contanti e in un’unica soluzione (up
front). Qualunque forma di Remunerazione variahtteibuita nell’anno concorre al raggiungimento
della soglia.

11.2 Modalita di maturazione e di liquidazione delRemunerazione variabile per il Personale piu
rilevante di Banca

Alla Remunerazione variabile deéersonale piu rilevante di Banca affiliatache non sia identificato
come Personale piu rilevante a livello consolidatapplicano i meccanismi di differimento previsti
sulla base dellattivo di bilancio individuale:

= |e Banche di minori dimensioni o complessita opesadifferiscono almeno il 20% della

Remunerazione variabile per un periodo di almenario;
= |e Banche intermedie differiscono almeno il 25%0%3della Remunerazione variabile per un
periodo da 2 a 4 anni.

La Remunerazione variabile (premi collegati a sigt@centivanti, premio “una tantum”, altre forme

di remunerazione variabile...) di importo uguale feiiore a 50.000 euro e che non rappresenti piu di
un terzo della remunerazione totale, viene eragateamente in contanti e in un’unica soluzione (up
front). Qualunque forma di Remunerazione variahitébuita nell’anno concorre al raggiungimento
della soglia.

12. Condizioni di malus e claw back

La Remunerazione variabile € soggetta a meccauismi
= malus, ovvero la riduzione in tutto o in parte ddlemunerazione variabile non ancora

corrisposta (ad esempio nel caso di componentieritéf riconosciute ma non ancora
corrisposte);

= claw back ovvero la restituzione in tutto o in parte ddRamunerazione variabile gia
corrisposta; il claw back pud essere attivato ecitnque anni dalla data di corresponsione per

0 Per importo di remunerazione variabile particolarmente elevato si intende il minore tra: i) il 25 per cento della remunerazione
complessiva media degli high earners italiani, come risultante dal piu recente rapporto pubblicato dal’EBA; ii) 10 volte la
remunerazione complessiva media dei dipendenti della banca. Il livello di remunerazione variabile che rappresenta un valore
particolarmente elevato per il Gruppo corrisponde a quanto definito sulla base del primo criterio descritto ed & pari a euro 424.809.
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il Personale piu rilevante a livello consolidatalieBanca affiliata e entro due anni per il
restante Personale.

Tali meccanismi possono essere attivati con rifento alla Remunerazione variabile nel caso in cui
si accerti che i soggetti abbiano determinato @womo a determinare:
= Comportamenti non conformi a disposizioni di leggagolamentari o statutarie o a eventuali

codici etici o di condotta applicabili, da cui sierivata una perdita significativa per la
banca/societa o per la clientela;

= Comportamenti non conformi a disposizioni di leggggolamentari o statutarie o a eventuali
codici etici o di condotta applicabili, nei casigizesta eventualmente previsti;

= Violazioni degli obblighi imposti ai sensi dell’&@blo 26 o, quando il soggetto e parte
interessata, dell’articolo 53, commi 4 e ss., dé&lBTo degli obblighi in materia di
remunerazione e incentivazione;

= Comportamenti fraudolenti o di colpa grave a datlta banca o della singola Societa.

Con riferimento alle quote differite della Remurmoae variabil&!, i meccanismi di malus sono
inoltre attivati in caso di mancato raggiungimerdelle condizioni di attivazione previste dal
paragrafo 10.3.2 (condizioni di attivazione “cat@@ldell’anno di maturazione, al fine di tenere in
considerazione la performance al netto dei ristfbitevzamente assunti o conseguiti e dellandamento
della situazione patrimoniale e di liquidita.
L'attivazione dei meccanismi di malus e claw baggra descrittspetta:

= per il Personale di Capogruppo, al Consiglio di Amagtrazione di Capogruppo, previo

parere del Comitato Remunerazioni;
= per il Personale di Banca/Societa, al ConsiglicAdiministrazione della Banca/Societa di
appartenenza.

13. Welcome bonus e retention bonus

La Remunerazione variabile garantita non & ammessa.

Il Gruppo prevede la possibilita di ricorrere a bsml’'ingressowelcome bonug.

Tali bonus sono ammessi solo in casi eccezional, rispetto dei requisiti prudenziali, per
'assunzione di nuovo personale e limitatamenterano anno dimpiego. Non possono essere
riconosciuti piu di una volta alla stessa persaadalla Banca né da altra Societa del Gruppo. Tali
bonus non sono soggetti alle norme sulla struttlelta remunerazione variabile; concorrono alla
determinazione del limite al rapporto variabiledfisdella remunerazione del primo anno per il
Personale piu rilevante ai sensi dei paragrafil9e2.9.3, salvo che siano corrisposti in un’unica
soluzione al momento dell’'assunzione.

Sono ammesse, in presenza di motivate e documeatitmi, remunerazioni legate alla permanenza
del personalerétention bonus per un periodo di tempo predeterminato o fincnadato evento (es.
processo di ristrutturazione aziendale, operazstrardinaria).

Queste remunerazioni sono riconosciute non primha telemine del periodo o del verificarsi
dell’evento e, sebbene non collegate a obiettigedformance, costituiscono forme di Remunerazione
variabile e come tali sono soggette a tutte leleegajueste applicabili, ivi comprese quelle suite

al rapporto variabile/fisso. Ai fini del calcolo djuesto limite, I'importo riconosciuto a titolo di
retention bonus € computato per quote uguali isccia anno del periodo di permanenza (pro rata

11 Con riferimento alle severance, si applicano le previsioni descritte nel paragrafo 14.5.
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lineare), oppure come importo unico nell’anno in keucondizione di permanenza e soddisfatta. |
retention bonus non possono essere utilizzati eeeré indenne il personale dalla riduzione o
dall'azzeramento della Remunerazione variabilevdeti dai meccanismi di correzione ex ante ed ex
post ivi comprese quelle sul limite al rapportoiaiaie/fisso.

14. Compensi in caso di conclusione anticipata deapporto di lavoro o cessazione anticipata
dalla carica

Il presente capitolo disciplina i compensi aggivingiattuiti tra la Banca e il personale in vistano
occasione della conclusione anticipata del rappdrttavoro o per la cessazione anticipata dalla
carica, definiti “severance”.

14.1 Definizioni

Non rientrano tra i compensi aggiuntivi (“severance”) e quindnnsono assoggettati alle previsioni
delle presenti Politiche:
= trattamento di fine rapporto stabilito dalla norivatgenerale in tema di rapporti di lavoro;

= [l'indennita di mancato preavviso quando 'ammontardeterminato secondo quanto stabilito
dalla legge e nei limiti da essa preuvisti;

= gli importi determinati, al di fuori di una pattitme negoziale, da un terzo indipendente
(giudice o arbitro);

= nonché gli elementi accessori di limitato valordemale.

Rientrano tra i compensi aggiuntivi (“severance”):

= gli importi riconosciuti nel’ambito di un accorgier la composizione di una controversia
attuale o potenziale, qualunque sia la sede ieg30 viene raggiunto;
= 'indennita di mancato preawviso, per 'ammontaree ceccede quanto determinato

secondo quanto stabilito dalla legge;
= gli importi riconosciuti a titolo di patto di normoncorrenza per la quota che eccede I'ultima
annualita di remunerazione fis&a

Gli importi erogati a titolo d5everanceostituiscondRemunerazione variabile in linea con quanto
previsto dalle Disposizioni di vigilanza e come tegpecificato di seguito.

14.2 Principi generali

La politica pensionistica e di fine rapporto didaw o di cessazione dalla carica di tutto il pesdere

in linea con la strategia aziendale, gli obiettiwialori e gli interessi di lungo termine dellanca.

In linea generale, non vengono sottoscritti coipeddenti accordi individuali volti a disciplinaex-
ante i compensi pattuiti in occasione della coriohgs anticipata del rapporto di lavoro o della cari

E’ facolta della Banca riconoscere eventuali corspenel rispetto delle Disposizioni e dei limiti
fissati dall’Assemblea, anche attraverso accordividuali di natura consensuale oppure prevedendo
specifici accordi con le organizzazioni sindacalitiva disciplinare i trattamenti in caso di opecs
straordinarie o processi di ristrutturazione.

12 . ees 1s . . . .
Alle prime 12 mensilita di un patto di non concorrenza non si applicano le regole previste per le Severance

33



14.3 Criteri e limiti

Il limite previsto ai compensi pattuiti a titolo deverance2 pari, come ammontare massimo, a 29
mensilita della retribuzione fisSaoltre allindennita di mancato preavviso entianiiti di legge e in
aggiunta alle prime 12 mensilita di un patto di woncorrenza, se stipulato.
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Nel rispetto dei limiti definiti dalle Politiche’'dmmontare delle eventualeveranceviene definito con

la finalita di supportare nel migliore dei modi faggiungimento degli obiettivi aziendali,
minimizzando i costi e i rischi, attuali e futue,tenendo in considerazione tutte le circostanfla de
risoluzione del rapporto. Vengono valutati aspatitali: le motivazioni alla base della cessazione de
rapporto di lavoro e le circostanze in cui la cegs®e avviene, il ruolo ricoperto, I'anzianita ariale

e nel ruolo, gli impatti personali e sociali detiaoluzione del rapporto, l'interesse dell'azierala
giungere ad una risoluzione consensuale del rappogiché unilaterale.

| criteri e i limiti per la determinazione dei coensi pattuiti in vista o in occasione della conidne
anticipata del rapporto di lavoro o per la cessazianticipata della carica vengono applicati die tet
Societa e sono sottoposti all’approvazione delktive Assembled.

14.4 Severance a favore del Personale piu rilevai@elden Parachutes)

Le severance per il Personale piu rilevante, defigblden parachutes’sono soggette alle regole piu
restrittive previste dalle Disposizioni di Vigilaaz
| principi per la definizione di tali compensi, aggiunta rispetto ai principi generali riportatii ne
paragrafi precedenti, fanno riferimento a:

= collegamento alla performance, al netto dei risetdi comportamenti individuali;

= collegamento alla performance, al netto dei riseldj requisiti patrimoniali e di liquidita
della banca.

| golden parachutes sono inclusi nel calcolo deité al rapporto variabile/fisso relativo all’'ulton
anno di rapporto di lavoro o permanenza in cadoa,l’'eccezione degli importi pattuiti e riconodciu
= in base a un patto di non concorrenza, per la qi@aper ciascun anno di durata del patto, non

eccede l'ultima annualita di remunerazione fissa;

= nell’ambito di un accordo transattivo tra la bamcié Personale, in qualunque sede raggiunto,
per la composizione di una controversia attualeotenxiale, se calcolati sulla base della
seguente formula definita nelle Politiche:

due mensilita in termini di Retribuzione Annua LoedX anni di servizio presso le Societa del
Gruppo X fattore correttivo

che funziona come moltiplicatore e demoltiplicat@econsente di dimezzare o aumentare fino
a tre volte 'ammontare cosi calcolato.

Il fattore correttivo verra stabilito dal Consiglih Amministrazione di Capogruppo, sentito il
Comitato Remunerazione per il Personale piu rilevadipendente di Capogruppo; dal
Consiglio di Amministrazione della Banca AffiliaBdcieta per il Personale piu rilevante di
quest'ultima. Nella definizione del fattore cornett rilevano la valutazione complessiva della
performance del potenziale beneficiario nei divetsli ricoperti nel tempo all'interno del

13 In termini di importo in valore assoluto 'ammontare massimo & pari a euro 1.690.000. Le mensilita si intendono comprensive del
rateo relativo alla tredicesima mensilita e ad eventuali ulteriori mensilita previste contrattualmente.

14 se applicabile sulla base della normativa di riferimento della singola Societa.

34



Banca =R

Credito Cooperativo FVG

Gruppo, il rispetto delle condizioni di attivaziomslividuale (c.d. compliance breach), i rischi
prospettici per la Banca/Gruppo.
In ogni caso 'ammontare non puo superare le 2%itiEn

14.5 Processo per la determinazione e modalitaatresponsione delle severance

Nel rispetto dei limiti e dei criteri descritti npltesente capitolo e delle Disposizioni di Vigiland
processo per la determinazione dellammontare aanadscere a titolo dieveranceprevede quanto
segue:

= per il Personale di Capogruppo, la valutazione pdravazione da parte del Consiglio di

Amministrazione di Capogruppo, sentito il Comit&emunerazioni;
= per il Personale di Banca/Societa, la valutazicheagprovazione da parte del Consiglio di
Amministrazione di Banca/Societa.

Con riferimento alle modalita di corresponsionesidgbnoscimento delle severance e subordinato al
rispetto:
= dei requisiti minimi definiti dall’Autorita di vigilanz a, sulla base dell’ultima rilevazione

trimestrale disponibile, in termini dguidita e patrimonio a livello di:

0 Gruppo, per il Personale piu rilevante a livellmsolidato;
0 Banca Affiliata, per il Personale di Banca;
0 Capogruppo per il restante Personale di Capogrwppmer il Personale delle

Societa controllate non Banche;
= dellecondizioni di attivazione a livello individualedescritte nel paragrafo 10.4;
= tutti i meccanismi di aggiustamento al rischio ex pogmalus e claw back) previste dalle
Politiche.

Per ilPersonale piu rilevantesi applicano inoltre le disposizioni descritte oapitolo 11.

15. Benefici pensionistici discrezionali per il pgonale piu rilevante

Di norma, non sono previsti benefici pensionigiiconosciuti su base discrezionale.
| benefici pensionistici discrezionali concorroriesieme alle altre componenti della remunerazione
variabile, al calcolo del limite al rapporto vaiialfisso definito nella presente Politica. In cadio
assegnazione, si applicano le disposizioni sullapmnente variabile della remunerazione descritte
nelle Politiche e si osservano, per il Personalerpéevante a livello consolidato i seguenti criter
come da normativa:

= se il Personale interrompe il rapporto di lavordmar di aver maturato il diritto al

pensionamento, i benefici pensionistici discrezios@no investiti negli strumenti il cui valore
riflette il valore economico della societa, coméird nella presente Politica, tenuti in custodia
dalla banca per un periodo di cinque anni e soggetteccanismi di aggiustamento ex post
(malus e claw back);

= se il rapporto di lavoro cessa con diritto allagiene, i benefici pensionistici discrezionali sono
riconosciuti al dipendente sotto forma di strumdraui valore riflette il valore economico della
societa, come definito nella presente Politica,ssoggettati a un periodo di mantenimento
(retention) di cinque anni.
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16. Deroghe
Le regole previste dalle Disposizioni di VigilanZ2arte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione Ill,
paragrafi 1 (rapporto tra la componente variabildaecomponente fissa), 2.1 (struttura della
componente variabile e indicazioni su particolanlitche di remunerazione), 2.2 (benefici
pensionistici discrezionali per il Personale plavante) e 2.2.2 ( golden parachutes) non si agmbic
agli importi pattuiti in vista o in occasione delk®nclusione anticipata del rapporto di lavoro o
cessazione dalla carica sia del Personale piuaritevsia del restante Personale nellambito di
operazioni straordinarie (es. fusioni) o processiridtrutturazione aziendale, purché rispettino
congiuntamentele seguenti condizioni:

i) rispondono esclusivamente a logiche di contenimenike costi aziendali e

razionalizzazione della compagine del personale,

i)  sono di ammontare non superiore a 100.000 euro;

iii) prevedono meccanismi di claw back, che coprono rabmiecasi di comportamenti
fraudolenti o di colpa grave a danno della banca.

Le regole previste dalle Disposizioni di VigilanZ2arte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione Ill,
paragrafi 1 (rapporto tra la componente variabiléa ecomponente fissa) e 2.1 (struttura della
componente variabile e indicazioni su particolasiitithe di remunerazione) non si applicano agli
incentivi agli esodi, connessi anche con operazistnaordinarie (es. fusioni) o processi di
ristrutturazione aziendale, e riconosciuti al peede non rilevante, purché rispettioongiuntamente
le seguenti condizioni:

i) rispondono esclusivamente a logiche di contenimenie costi aziendali e

razionalizzazione della compagine del personale;
i) favoriscono I'adesione a misure di sostegno preyitdlla legge o dalla contrattazione

collettiva, per la generalita dei dipendenti;
iii) non producono effetti distorsivi ex ante sui cont@amenti del personale;

iv) prevedono meccanismi di claw back, che coprono mbmiecasi di comportamenti
fraudolenti o di colpa grave a danno della banca.

Le regole previste dalle Disposizioni di VigilanZ2arte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione IlI,
paragrafi 1 (rapporto tra la componente variabiléa ecomponente fissa) e 2.1 (struttura della
componente variabile e indicazioni su particolaslitche di remunerazione) non si applicano agli
importi pattuiti in vista o in occasione della ctusione anticipata del rapporto di lavoro o cesszzi
dalla carica del diverso da quello piu rilevantdit@o di patto di non concorrenza, per la qudte c
non eccede l'ultima annualita di remunerazioneafiss

17. Eccezioni

In casi eccezionali per i quali il rispetto delieyisioni delle Politiche non consentisse alla 8tcdel
Gruppo di conseguire obiettivi rilevanti per gliénessi del Gruppo, potrebbe essere necessario
superare i limiti e/o scostarsi dai criteri di aéfione o delle modalita di liqguidazione defleverance
previsti dalle Politiche.
In questi casi, la proposta verra sottoposta, eteagiente documentata:

= per il Personale piu rilevante sia a livello coidatio che di Banca affiliata e per il restante

personale di Capogruppo, allapprovazione del Ggiasdi Amministrazione di Capogruppo,
sentito il parere del Comitato Remunerazioni;
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= per il restante Personale di Banca affiliata/Sacazintrollata, all'approvazione del rispettivo
Consiglio di Amministrazione con successiva infatiraal Consiglio di Amministrazione di
Capogruppo.

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

18. Divieto di hedging strategies

E’ fatto esplicito divieto al singolo dipendente efifettuare strategie di copertura personale o di
assicurazioni sulla remuneraziomedging strategigw su altri aspetti che possano alterare o inficia
gli effetti di allineamento al rischio aziendalesitn nei meccanismi di remunerazione descritti nell
presenti Politiche.

Al fine di assicurare il rispetto di questa prewis, le Funzioni aziendali di controllo conducono
verifiche a campione sui conti interni di custodiamministrazione per il Personale piu rilevante; i
linea con le Disposizioni, al Personale piu rilegaviene richiesto di comunicare I'esistenza ditcon
di custodia e amministrazione presso altri interiaméded eventuali operazioni e investimenti
finanziari effettuati. La Capogruppo identificadperazioni e investimenti finanziari che potrebbero
incidere sui meccanismi di allineamento ai rischpi@ in generale, sul perseguimento delle finalita
della disciplina sulle remunerazioni e chiede aksBeale piu rilevante di comunicare le operazioni e
gli investimenti finanziari effettuati che rientiam suddette tipologie,

19. Informativa sulle modalita di attuazione deliolitiche di remunerazione

Coerentemente con le Disposizioni di Vigilanz&iilppo Bancario Cooperativo presentera adeguata
informativa cosi articolata:
= |nformativa al pubblico : pubblicazione sul proprio sito web delle segugritrmazioni:

o] Informazioni di cui all’art. 450 del CRR;

0 Informazioni sulla remunerazione complessiva Pergiel del Consiglio di
Amministrazione e di ciascun membro dellorgano danzione di gestione, del
Direttore Generale, dei condirettori generali edee direttori generali ai sensi della
lett. ) del richiamato articolo 450 del CRR;

o] Informazioni circa le modalita di attuazione delésposizioni di Vigilanza in
materia di remunerazione e incentivazione, unitaenegli altri obblighi informativi
di cui alle stesse Disposizioni (Titolo IV - Goverrsocietario, controlli interni,
gestione dei rischi - Capitolo 1 - Governo societaSezione VII - Obblighi di
informativa al pubblico).

= Obblighi di informativa all’Autorita di Vigilanza: in riferimento agli obblighi di trasmissione
annuale di dati in materia di remunerazione, dtahilalla Banca d'ltalia con apposito
provvedimento adottato ai sensi delle linee guieliEBA emanate in conformita con l'art. 75
della CRD IV (2);

= Obblighi di informativa allAssemblea: cosi come previsto dal presente Regolamento (Ruolo
dell’Assemblea):
0 Informazioni di cui all'art. 450 del CRR;
0 Informazioni sulla remunerazione complessiva Peggiel del Consiglio di
Amministrazione e di ciascun membro dellorgano danzione di gestione, del
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Direttore Generale, dei condirettori generali edee direttori generali ai sensi della
lett. j) del richiamato articolo 450 del CRR;

o] Informazioni circa le modalita di attuazione delésposizioni di Vigilanza in
materia di remunerazione e incentivazione, unitdaenagli altri obblighi informativi
di cui alle stesse Disposizioni (Titolo IV - Goverrsocietario, controlli interni,
gestione dei rischi - Capitolo 1 - Governo societaSezione VII - Obblighi di
informativa al pubblico).

SEZIONE Il - Politiche di remunerazione e incentivaione della Banca BancaTer Credito
Cooperativo FVG

Coerentemente con quanto previsto dalla normatRancaTer Credito Cooperativo FVG (“Banca”)
recepisce le Politiche di remunerazione definitdad@apogruppo e le declina in base al criterio di
proporzionalita coerentemente con le proprie aaiatiche, il modello di business, le dimensioni
dell'attivo e la complessita delle attivita svolte.

Di seguito vengono riportate le previsioni soggatieuna specifica declinazione da parte della Banca
Per tutte le altre previsioni non riportate in gaesezione viene applicato quanto definito dalle
Politiche di remunerazione di Gruppo.

1. Criterio di proporzionalita

Dal momento che:
= secondo l'ultimo bilancio individuale, il totaleigb della Banca si colloca al di sotto del valore

di 3,5 miliardi;

= |e banche di credito cooperativo si considerano rfitiggiori dimensioni o complessita
operativa”, “intermedie” o “di minori dimensioni complessita operativa” sulla base del loro
attivo di bilancio individuale, anche quando adérangruppi con attivo consolidato pari o
superiore a 3,5 miliardi di euro o significativisensi dell’art. 6 dellRMVU;

la Banca non & soggetta, neppure con riferimenB@edonale pil rilevarite alle seguenti previsioni
delle Disposizioni:
= Sezione lll, par. 2.1, punto Belativo al bilanciamento della componente vateahiella

remunerazione in strumenti finanziari e al periddcetention;

= Sezione lll, par. 2.1 punto, fermo restando il rispetto dei principi ivi contdi. La Banca é
pertanto tenuta a differire parte della remunerszigariabile per un congruo periodo di tempo -
seppur con percentuali e periodi inferiori a quelevisti per le Banche maggiori. Rimane
fermo I'obbligo di pagare la quota differita detlemunerazione variabile non prima di un anno
dalla fine del periodo diccruat

= Sezione lll, par 2.2.felativo alla modalita di erogazione e riconosaitoein strumenti dei
benefici pensionistici discrezionali per il Persiengiu rilevante.

2. Personale piu rilevante di Banca 2020 - esiti dekgcesso di mappatura

15 . - S . o . .
Salvo che si tratti di Personale piu rilevante identificato a livello consolidato
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Il processo ha portato all'identificazione di 18getti.
Il perimetro individuato, cosi come approvato dah€iglio di Amministrazione, &€ suddiviso nelle
seguenti categorie:

= n. 13 “Componenti del Consiglio di Amministrazione”
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= n. 03 appartenenti all’'Alta Dirigenza;
= n. 02 appartenenti alle Funzioni di supporto, respbili di rischi specifici, 0 appartenenti ad
unita operative rilevanti;

Il processo di identificazione del Personale pilevdante della Banca 2019 aveva portato
all'identificazione di 20 soggetti. Rispetto al jpeetro complessivo identificato nel 2019, il proses
2020 ha portato all'identificazione di 2 soggettimneno in virtu di cessazione dal rapporto di lavior

un caso e, cambio di ruolo o di responsabilita aléib.

3. La Remunerazione degli Organi Sociali della Banca
Con riferimento agli Organi Sociali della Bancasjgecifica che:
a)gli Amministratori sono destinatari di:
= emolumento fisso;
= eventuale gettone di presenza per la partecipaat@eiunioni del Consiglio, del Comitato
Esecutivo;
= oltre al rimborso delle spese effettivamente sagteper I'espletamento delle loro funzioni;
= compensi in qualita di Presidente, Vice Presidentmembro dei Comitati endo-consiliari,
incluso il Comitato Esecutivo;
= polizza assicurativa infortuni, kasko e respongabiivile.
b)I Sindaci sono destinatari di:
=  emolumento fisso;
= eventuale gettone di presenza, oltre al rimbordte dmese effettivamente sostenute per
I'espletamento delle loro funzioni;
= polizza assicurativa infortuni e responsabilitéleiv
= eventuale compenso previsto per i componenti dejB@ismo di Vigilanza ai sensi del
Modello di Organizzazione, Gestione e Controllo@xLgs. 231/2001.
La remunerazione dei componenti del Collegio Siatiaé determinata all’atto della nomina
per tutta la durata del mandato, ai sensi dell2402 c.c., in un importo fisso in ragione
d’anno.
4. Personale non legato da rapporto di lavoro subordiato della Banca

La Banca si avvale di collaboratori esterni nonategla rapporto di lavoro subordinato, la cui
remunerazione e costituita di norma dalla sola aomapte fissa, oltre al rimborso delle spese
documentate effettivamente sostenute per I'eseceazell’'incarico.

La Banca non si avvale della collaborazione di igerattivita finanziaria, agenti di assicurazioae
consulenti finanziari abilitati all’offerta fuoresie.

5.1 Processo per la definizione del Bonus pool
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Il Consiglio di Amministrazione della Banca detenanjin coerenza con le previsioni delle Politiche d

Gruppo e della Banca, I'ammontare del Bonus podisinao teorico in fase di budget e del Bonus
pool effettivo in fase di attribuzione dei premi @oerenza con quanto descritto nel capitolo 10,
Sezione | delle Politiche e nel rispetto delle lemgiida predisposte dalla Capogruppo.
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5.2 La componente variabile basata sulla performanc

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

= Premio annuale previsto dalla contrattazione dolbefper tutto il Personale (con riferimento

al premio annuale del dirigente previsto dalla caitdzione collettiva esso viene definito in 3
volte il valore del premio di risultato calcolata personale inquadrato nella categoria dei
Quadri Direttivi di Quarto livello);

= premi una tantum, a fronte di prestazioni meritedl riconoscimento, opportunamente
documentati e motivati;

= eventuale sistema incentivante collegato al raggmeanto di obiettivi annuali predefiniti per
il Personale piu rilevante e per restante personalelimiti delle politiche fissate dalla
Capogruppo.

= eventuale sistema variabile collegato al raggiuegito di obiettivi annuali predefiniti nei
termini di cui alle Politiche di Gruppo;

= altre forme di remunerazione variabile collegata pkerformance definite nei termini di cui
alle Politiche di Gruppo.

5.3 Rapporto tra la remunerazione variabile basatala performance e la remunerazione fissa

La Banca fissa i limiti dell'incidenza della Remuagone variabile basata sulla performance sulla
remunerazione fissa in funzione della categorigpgartenenza del Personale, in particolare:
= per il Personale rilevante di Banca affiliata ngopatenente alle Funzioni aziendali di

controllo, I'incidenza massima della Remunerazieagabile basata sulla performance sulla
Remunerazione fissa e pari a 50%;

= per il Personale rilevante di Banca affiliata apgaente alle Funzioni aziendali di controllo,
lincidenza massima della Remunerazione variabilasaba sulla performance sulla
Remunerazione fissa e pari a 33%;

= per il restante personale, l'incidenza massimaadBlemunerazione variabile collegata a
performance sulla remunerazione fissa € pari a 50%.

5.4 Attuazione delle Disposizioni sulla trasparenza
Ai sensi della normativa sulla Trasparenza, letiebk di remunerazione riportano l'indicazione del

numero dei Soggetti rilevanti e degli intermeddl credito a cui esse si applicano, nonché débruo
e delle funzioni da essi ricoperti. L'indicaziored duolo e delle funzioni dei Soggetti rilevantewie
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fornita per area di attivita, ferma restando ldiniIone tra soggetti che offrono direttamente pttd
ai clienti e soggetti ai quali i primi rispondonovia gerarchica. La tabella seguente & compilaita ¢
riferimento a BancaTer Credito Cooperativo FVG:
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Ruolo Numero
Cassiere/Operatore di Front Office 3
Soggetti che offrono

dlrettamirl}teenf[)irodottl al Assistente/Consulente alla Clientela 22
Responsabile di 46

Filiale/Viceresponasbile/Sostituto
Soggetti ai quali i primi Responsabile di Filiale 26

rispondono in via — .
gerarchica Responsabile di Arga/Responsablle 3

commerciale
Mediatore creditizio 0
Intermediari del credito
Altro intermediario del credito 0
Dati al 01.01.2020
5. Modalita di maturazione e di liquidazione della renunerazione variabile per il

Personale piu rilevante di Banca

La Banca, sulla base dell'attivo individuale al 1212019 si identifica come Banca di minori
dimensioni.

Per il Personale piu rilevante della Banca che sianidentificato come Personale piu rilevante a
livello consolidato, la componente variabile € seitgy per una quota pari al [20]% a sistemi di
pagamento differito per un periodo di tempo pékianno.

La Remunerazione variabile (premi collegati a sistecentivanti, premio “una tantum”, altre forme
di remunerazione variabile...) di importo uguale feiiore a 50.000 euro e che non rappresenti piu di
un terzo della remunerazione totale, viene erogd¢@amente in contanti e in un’unica soluzione (up
front). Qualunque forma di Remunerazione variabtteibuita nellanno concorre al raggiungimento
della soglia.

6. Compensi in caso di conclusione anticipata del ragpto di lavoro o di cessazione
anticipata della carica nella Banca

Fatte salve le previsioni previste dalle PolitiaieGruppo con riferimento ai compensi in caso di
conclusione anticipata del rapporto di lavoro osag®ne anticipata della carica qui esplicitamente
richiamate e in linea con quanto richiesto dallsdosizioni di Vigilanza, si specifica che in caso d
pattuizione di un compenso che rientri in taleigptcie con il Personale della Banca € previsto che
tale compenso sia pari, come ammontare massim®, raedsilita della retribuzione fissa oltre alle
previsioni contrattuali. Le mensilitd si intendogomprensive del rateo relativo alla tredicesima
mensilita e ad eventuali ulteriori mensilita préeigontrattualmente. In termini di ammontare, tale
compenso non sara superiore a 400.000 euro.
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