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Di seguito sono riportate le principali definizioni utilizzate nella presente relazione sulla

remunerazione, in aggiunta a quelle contenute nel corpo del documento.

Amministratori Esecutivi

Assemblea

Borsa Italiana

Codice di Corporate
Governance

Collegio Sindacale

Comitato Controllo e Rischi e
Parti Correlate

Comitato per la
Remunerazione

Consiglio di Amministrazione
CONSOB

Dirigenti con Responsabilita
Strategiche ovvero DRS

indica gli amministratori della Societa ai quali siano attribuite
deleghe operative o gestionali ovvero ai quali il Consiglio di
Amministrazione attribuisca particolari incarichi. Alla data
della presente Relazione, gli Amministratori Esecutivi della
Societa sono: (i) Massimo Candela, Amministratore Delegato,
e (i) Luca Pelosin, Consigliere Delegato.

indica 'assemblea degli azionisti di Fila.

indica Borsa Italiana S.p.A., con sede in Milano, Piazza degli
Affari n.6.

indica il Codice di Corporate Governance delle societa
quotate, adottato dal Comitato per la Corporate Governance nel
gennaio 2020 e promosso da Borsa Italiana, ABI, Ania,
Assogestioni, Assonime e Confindustria disponibile sul sito
internet  www.borsaitaliana.it, nella sezione “Borsa ltaliana —

Regolamento — Corporate Governance”, cui la Societa aderisce.
indica il collegio sindacale di Fila.

indica il comitato controllo e rischi e parti correlate di Fila,
avente altresi competenza in materia di operazione con parti
correlate e di sostenibilita, nominato in conformita a quanto
previsto dal Regolamento Consob OPC e dalla Procedura
OPC.

indica il comitato per la remunerazione della Societa istituito
in attuazione delle raccomandazioni del Codice di Corporate
Governance.

indica il consiglio di amministrazione di Fila.
indica la Commissione Nazionale per le Societa e la Borsa.

indica i soggetti che hanno il potere e la responsabilita,
direttamente o indirettamente, della pianificazione, della
direzione e del controllo delle attivita del Gruppo, i quali sono,
di tempo in tempo, individuati dal Consiglio di
Amministrazione con i supporto dell’Amministratore
Delegato. Sono in ogni caso inclusi: (i) gli amministratori della
Societa; (if) 1 Sindaci effettivi della Societa; e (iii) il Dirigente
preposto alla redazione dei documenti contabili societari.
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indica, con riferimento al bilancio consolidato del Gruppo, la
differenza fra:

1) il totale dei ricavi delle vendite delle prestazioni ed altri
ricavi e proventi; e

2) il totale dei costi operativi (inclusivi dei costi per materie
prime, sussidiatie, di consumo e merci, della variazione
delle rimanenze di materie prime, semilavorati, lavori in
corso e prodotti finiti, dei costi per servizi e per
godimento beni di terzi, degli altri costi operativi diversi e
del costo del lavoro, con esclusione di costi petr
svalutazioni e accantonamenti su immobilizzazioni,
crediti commerciali e disponibilita liquide, nonché perdite
su crediti commerciali).

indica il mercato regolamentato Euronext Milan, organizzato
e gestito da Borsa Italiana.

indica acquisizioni o cessioni di partecipazioni in societa, di
aziende e/o rami d’azienda, fusioni, scissioni, aumenti di
capitale, conferimenti, modifiche legislative o regolamentari,
modifiche dei principi contabili adottati per la redazione di
bilancio o altri eventi eccezionali aventi impatto significativo
sugli obiettivi.

indica le figure manageriali del Gruppo — diverse dai Dirigenti
con Responsabilita Strategiche — che occupano posizioni
ritenute dal Consiglio di Amministrazione, con il supporto
del’ Amministratore Delegato, rilevanti per la crescita e la
sostenibilita del business del Gruppo, che saranno beneficiarie
del Piano di Performance Shares 2022-2026 subordinatamente
all’approvazione dello stesso da parte dell’Assemblea.

indica F.I.L.A. — Fabbrica Italiana Lapis ed Affini S.p.A., con
sede legale in Pero (MI), via XXV Aprile, n. 5, n. REA
2022589, n. di iscrizione al Registro delle Imprese di Milano,
Monza-Btianza e Lodi e codice fiscale 08391050963.

indica Fila e le societa in cui quest’ultima esercita, direttamente
o indirettamente, il controllo secondo la disciplina prevista dai
principi contabili IFRS.

indica con riferimento al bilancio consolidato del Gruppo, la
somma algebrica tra:

1) liquidita (cassa, altre disponibilita liquide)

2) mezzi equivalenti a disponibilita liquide (titoli detenuti per
la negoziazione);

3) attivita finanziarie (crediti e finanziamenti attivi), correnti

€ non cotrenti;
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Piano di Performance Shares
2019-2021 o PSP 2019-2021

Piano di Performance Shares
2022-2026 o PSP 2022-2026

Politica sulla Remunerazione

Politica sulla Remunerazione
2021

Presidente Onorario

OO

4) indebitamento finanziario corrente (debiti bancari
correnti, parte corrente dell'indebitamento non corrente,
altri debiti finanziari correnti);

5) indebitamento finanziario non cotrente (debiti bancari
non correnti, obbligazioni emesse, altri debiti finanziari
non correnti);

con esclusione delle attivita e passivita finanziarie relative
all’applicazione del’IFRS 16 (NFP IFRS 16) e degli strumenti
finanziari correnti e non correnti (MTM)

indica il piano di compensi ex art. 114-bis del TUF avente a
oggetto I'assegnazione gratuita di azioni della Societa, che ¢
stato approvato dall’Assemblea del 18 aprile 2019 ed ¢ giunto
a scadenza naturale il 31 dicembre 2021.

indica il piano di compensi ex art. 114-bis del TUF, di tipo
rolling, avente a oggetto I'assegnazione gratuita di azioni della
Societa, che il Consiglio di Amministrazione del 22 marzo
2022, su proposta del Comitato Remunerazione, ha deliberato
di sottoporre all’approvazione dell’Assemblea chiamata a
deliberare sul bilancio individuale di Fila per 'esercizio 2021.

indica la Sezione I della Relazione, che illustra in modo chiaro
e comprensibile: (a) la politica della Societa e del Gruppo per
Pesercizio 2022 in materia di remunerazione dei componenti
del Consiglio di Amministrazione, dei Dirigenti con
Responsabilita Strategiche e, fermo restando quanto previsto
dall’articolo 2402 del Codice Civile, dei componenti del
Collegio Sindacale; e (b) gli organi convolti e le procedure
utilizzate per la sua predisposizione, approvazione ed
eventuale revisione, nonché la durata della medesima.

La Politica sulla Remunerazione ¢ sottoposta al voto
vincolante dell’Assemblea.

indica la politica sulla remunerazione della Societa e del
Gruppo per I'esercizio 2021, approvata, con voto vincolante,
dall’Assemblea del 27 aprile 2021 e applicata nel corso
dell’esercizio 2021.

indica il soggetto scelto tra personalita di grande prestigio che
abbia contribuito all’affermazione e/o allo sviluppo della
Societa, in conformita a quanto previsto dall’articolo 12.5 dello
Statuto. Alla data della presente Relazione, il Presidente
Onoratio ¢ Alberto Candela.
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Procedura OPC indica la procedura in materia di operazioni con parti correlate
adottata dalla Societa in conformita alle previsioni di cui al
Regolamento Consob OPC.

Regolamento Consob OPC indica 1l “Regolamento recante disposizioni in materia di operazioni con
parti correlate” adottato dalla CONSOB con delibera n. 17221
del 12 marzo 2010.

Regolamento Emittenti indica il regolamento di attuazione del TUF, concernente la
disciplina degli emittenti, approvato con delibera CONSOB
del 14 maggio 1999, n. 11971.

Relazione indica la presente relazione sulla politica in materia di
remunerazione della Societa e del Gruppo per esercizio 2022
e sui compensi corrisposti nell’esercizio 2021.

ROI Return on investment, calcolato, ai fini del Piano di Performance
2022-2026, come il rapporto tra il Reddito Operativo
consolidato e capitale netto investito (net invested capital), come
da piano industriale del Gruppo, entrambi calcolati con
esclusione degli effetti IFRS 16. Ai fini del Piano di
Performance Shares 2019-2021, il ROI ¢ calcolato come il
rapporto tra EBITDA consolidato e capitale netto investito

(net invested capital).

Societa di Revisione indica la societa di revisione legale dei conti Fila, ovverosia
KPMG S.p.A.

Statuto indica lo statuto sociale di Fila, cosi come da ultimo modificato

in data 11 giugno 2021 e disponibile sul sito znternet della
Societa.

TUF indica il Decreto Legislativo 24 febbraio 1998, n. 58.
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PREMESSA

La Relazione ¢ suddivisa in due sezioni:

. Sezione 1 (sottoposta al voto vincolante del’Assemblea) illustra in modo chiaro e
comprensibile:

(a) lapolitica della Societa e del Gruppo per Iesercizio 2022 in materia di remunerazione
dei componenti del Consiglio di Amministrazione, dei Dirigenti con Responsabilita
Strategiche e, fermo restando quanto previsto dall’articolo 2402 del Codice Civile, dei
componenti del Collegio Sindacale; e

(b)  gli organi convolti e le procedure utilizzate per la predisposizione, approvazione ed
eventuale revisione della Politica sulla Remunerazione, nonché la durata della medesima.

o Sezione II (sottoposta al voto non vincolante dell’Assemblea) illustra in modo chiaro e
comprensibile, nominativamente per i componenti del Consiglio di Amministrazione e del
Collegio Sindacale e in forma aggregata per i Dirigenti con Responsabilita Strategiche:

(@)  ciascuna delle voci che compongono la remunerazione, compresi i trattamenti previsti
in caso di cessazione dalla carica o di risoluzione del rapporto di lavoro, evidenziandone
la coerenza con la Politica sulla Remunerazione 2021; e

(b)  analiticamente i compensi corrisposti nell'esercizio 2021 a qualsiasi titolo e in qualsiasi
forma dalla Societa e da societa controllate o collegate, segnalando le eventuali
componenti dei suddetti compensi che sono riferibili ad attivita svolte in esercizi
precedenti all’esercizio 2021 ed evidenziando, altresi, i compensi da corrispondere in
uno o piu esercizi successivi a fronte dellattivita svolta nell’esercizio 2021,
eventualmente indicando un valore di stima per le componenti non oggettivamente
quantificabili nell’esercizio 2021.

La Relazione contiene, altresi, in allegato, ai sensi dell’articolo 84-guater, quarto comma, del
Regolamento Emittenti, una indicazione delle partecipazioni detenute dai componenti del Consiglio
di Amministrazione, dai componenti del Collegio Sindacale e dai Dirigenti con Responsabilita
Strategiche.

La Relazione ¢ stata approvata dal Consiglio di Amministrazione della Societa in data 22 marzo 2022
su proposta del Comitato per la Remunerazione. Essa ¢ redatta in conformita alla normativa vigente
e applicabile e, in particolare, all’articolo 123-zer del TUF, nonché all’articolo 84-guater e all’Allegato
7-bis del Regolamento Emittenti.

La Politica sulla Remunerazione, descritta nella Sezione I della Relazione, ¢ stata definita in coerenza
con le raccomandazioni del Codice di Corporate Governance, cui la Societa aderisce, ed ¢ stata, altresi,

adottata dalla Societa in ottemperanza alle disposizioni di cui al Regolamento Consob OPC e alla
Procedura OPC.

La Politica sulla Remunerazione, pur in sostanziale continuita con la Politica sulla Remunerazione
2021, prevede i seguenti principali elementi di novita:

(a)  nuovi obiettivi di carattere qualitativo per la remunerazione variabile di breve termine degli
Amministratori Esecutivi; e
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(b)  Tl'adozione di un nuovo Piano di Performance Shares 2022-2026, di tipo ro//ing, destinato agli
Amministratori Esecutivi, ai Dirigenti con Responsabilita Strategiche e alle Figure Manageriali,
in sostituzione del Piano di Performance Shares 2019-2021, destinato alle medesime categorie
di beneficiari e giunto a naturale scadenza al 31 dicembre 2021.

11 testo della presente Relazione ¢ messo a disposizione del pubblico, entro il 21° (ventunesimo)
giorno antecedente la data dell’Assemblea convocata per I'approvazione del bilancio relativo
all’esercizio 2021 — che sara altresi chiamata a esprimersi, con deliberazione vincolante, sulla Sezione
I della medesima Relazione e, con deliberazione non vincolante, sulla Sezione I1 della medesima
Relazione secondo quanto previsto dalla normativa vigente — presso la sede sociale (via XXV Aprile
n. 5, Pero), nonché sul sito znternet della Societa (all’inditizzo www.filagroup.if), sezione “Governance” e
sul meccanismo di stoccaggio autorizzato “eMarket Storage” (www.emarketstorage.com).

ES SR S

Risultati del voto del’Assemblea sulla relazione sulla politica in materia di remunerazione per

Pesercizio 2021 e sui compensi corrisposti nell’esercizio 2020

I’Assemblea del 27 aprile 2021 ha (i) approvato, con voto vincolante, la Sezione Prima della relazione
in materia di remunerazione per I'esercizio 2021 e sui compensi corrisposti nell’esercizio 2020 (v.e., la
Politica sulla Remunerazione 2021); e (i) espresso voto consultivo sulla Sezione Seconda della
relazione in materia di remunerazione per Pesercizio 2021 e sui compensi corrisposti nell’esercizio
2020 (i.e., relazione sui compensi corrisposti nell’esercizio 2020).

La percentuale dei voti favorevoli ¢ risultata pari, rispettivamente, al 96,572% e al 95,882% dei diritti
di voto complessivamente rappresentati in Assemblea. La percentuale dei voti favorevoli dimostra
Ielevato gradimento dei soci sulla struttura, i principi e i livelli retributivi previsti dalla Politica sulla
Remunerazione 2021 nonché sui compensi corrisposti da Fila nel corso dell’esercizio 2020.

Non si sono, inoltre, registrate indicazioni provenienti dagli azionisti da considerare ai fini della
presente Relazione.
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SEZIONE PRIMA

La Politica sulla Remunerazione definisce i principi e le linee guida ai quali si attiene Fila nella
determinazione della prassi retributiva dei membri del Consiglio di Amministrazione, dei Dirigenti
con Responsabilita Strategiche e dei membri del Collegio Sindacale. Essa contribuisce alla strategia
aziendale, al perseguimento degli interessi a lungo termine e alla sostenibilita della Societa e del
Gruppo, ed ¢ determinata tenendo conto del compenso e delle condizioni di lavoro dei dipendenti
di Fila.

1. PROCEDURE PER LA PREDISPOSIZIONE, L’APPROVAZIONE, L’EVENTUALE REVISIONE
E L’ATTUAZIONE DELLA POLITICA SULLA REMUNERAZIONE

11 SOGGETTI COINVOLTI NELLA PREDISPOSIZIONE, APPROVAZIONE E REVISIONE
DELLA POLITICA SULLA REMUNERAZIONE NONCHE NELLA CORRETTA ATTUAZIONE
DELLA STESSA

I principali soggetti e organi coinvolti nella predisposizione, approvazione ed eventuale revisione della
Politica sulla Remunerazione sono I’Assemblea, il Consiglio di Amministrazione, il Comitato per la
Remunerazione, il Collegio Sindacale e la Societa di Revisione. Essi sono altresi responsabili della
corretta attuazione della Politica sulla Remunerazione e vigilano affinché alla medesima sia data
adeguata esecuzione.

Si riporta di seguito una breve descrizione dei compiti che, ai sensi della normativa vigente applicabile
e della regolamentazione interna di Fila, sono demandati a tali organi in materia di remunerazione.

Assemblea della Societa

I’Assemblea ha le seguenti competenze in materia di remunerazione:

(i)  determina il compenso dei membri del Consiglio di Amministrazione ai sensi dell’articolo
2364, comma 1, n. 3), del Codice Civile, eventualmente anche ai sensi dell’articolo 2389,
comma 3, del Codice Civile, e dell’articolo 15 dello Statuto;

(i)  determina il compenso dei membri del Collegio Sindacale ai sensi degli articoli 2364, comma
1, n. 3), e 2402 del Codice Civile;

(iif)  aisensi dell’articolo 123-7er, comma 3-47s, del TUF, delibera sulla Sezione 1 della Relazione con
la cadenza richiesta dalla durata della politica di remunerazione e comunque almeno ogni 3
(tre) anni o in occasione delle modifiche della politica medesima (ai sensi dell’articolo 123-zer,
comma 3-7er, del TUF, tale delibera assembleare ha valore vincolante). Qualora I’Assemblea
non approvi la politica di remunerazione sottoposta al proprio voto vincolante, la Societa
continua a corrispondere remunerazioni conformi alla piu recente politica di remunerazione
approvata dall’Assemblea o, in mancanza, puo continuare a corrispondere remunerazioni
conformi alle prassi vigenti. La Societa sottopone al voto dei soci una nuova politica di
remunerazione al piu tardi in occasione della successiva Assemblea prevista dall’articolo 2364,
comma 2, del Codice Civile;

(iv)  ai sensi dell’articolo 123-#er, comma 6, del TUF, delibera in senso favorevole o contrario sulla
Sezione II della Relazione (ai sensi della citata disposizione normativa, tale delibera
assembleare ha valore non vincolante); e

10

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I



OO ena

Wtutusa ha | nastr celor, Da 100 anni.

(v)  delibera sugli eventuali piani di compensi basati su azioni o altri strumenti finanziari destinati
ad amministratori, dipendenti o collaboratori del Gruppo, ai sensi dell’articolo 114-bis del TUF.

Consiglio di Amministrazione

11 Consiglio di Amministrazione:
(i)  costituisce al proprio interno il Comitato per la Remunerazione;

(i)  determina la remunerazione degli Amministratori Esecutivi su proposta del Comitato per la
Remunerazione (e, qualora necessario, del Comitato Controllo e Rischi e Parti Correlate),
previo parere del Collegio Sindacale, eventualmente nell’ambito del compenso complessivo
determinato dall’Assemblea ai sensi dell’articolo 2389, comma 3, del Codice Civile, e ripartisce
Iemolumento annuo fisso per indennita di carica, determinato complessivamente
dall’Assemblea, cosi come previsto dall’articolo 15 dello Statuto;

(1))  elabora, su proposta del Comitato per la Remunerazione e attraverso una procedura
trasparente, la Politica sulla Remunerazione;

(iv) approva la relazione sulla remunerazione ai sensi degli articoli 123-zer del TUF e 84-guater del
Regolamento Emittenti da sottoporre all’Assemblea; e

(v)  predispone gli eventuali piani di compensi basati su azioni o altri strumenti finanziari destinati
ad amministratori, dipendenti o collaboratori della Societa e del Gruppo, ai sensi dell’articolo
114-bis del TUF, sottoponendoli altresi all’approvazione dell’Assemblea e curandone
Pattuazione.

Comitato per la Remunerazione

Il Comitato per la Remunerazione ha il compito di assistere il Consiglio d’Amministrazione con
funzioni istruttorie, di natura propositiva e consultiva, nelle valutazioni e nelle decisioni relative alla
remunerazione degli amministratori, dei componenti del Collegio Sindacale e dei Dirigenti con
Responsabilita Strategiche. In particolare, il Comitato per la Remunerazione:

(i)  coadiuva il Consiglio di Amministrazione nell’elaborazione della Politica sulla Remunerazione;

(i)  valuta periodicamente l'adeguatezza e la coerenza complessiva e della Politica sulla
Remunerazione degli amministratori, dei componenti del Collegio Sindacale e dei Dirigenti
con Responsabilita Strategiche. Formula al Consiglio di Amministrazione eventuali proposte
di revisione in materia;

(i)  monitora la concreta applicazione della Politica sulla Remunerazione degli amministratori, dei
componenti del Collegio Sindacale e dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche e verifica, in
particolare, Peffettivo raggiungimento degli obiettivi di performance;

(iv)  presenta proposte o esprime pareri al Consiglio di Amministrazione sulla remunerazione degli
Amministratori Esecutivi nonché sulla fissazione degli obiettivi di performance correlati alla
componente variabile di tale remunerazione;

(v)  esamina preventivamente la relazione annuale sulla remunerazione da mettere a disposizione
del pubblico in vista dell’Assemblea annuale di bilancio; e
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(vi) svolge gli eventuali ulteriori compiti che gli vengono attribuiti dal Consiglio
d’Amministrazione.

La costituzione di tale comitato garantisce la pitt ampia informazione e trasparenza sui compensi
spettanti agli Amministratori Esecutivi, nonché sulle rispettive modalita di determinazione. Resta
tuttavia inteso che, in conformita all’articolo 2389, comma 3, del Codice Civile, il Comitato per la
Remunerazione riveste unicamente funzioni propositive mentre il potere di determinare la
remunerazione degli Amministratori Hsecutivi rimane in ogni caso in capo al Consiglio di
Amministrazione, sentito il parere del Collegio Sindacale.

Per quanto riguarda ruolo, composizione e funzionamento del Comitato per la Remunerazione si
rinvia al successivo Paragrafo 1.2 della Relazione.

Collegio Sindacale

Il Collegio Sindacale esprime il proprio parere in merito alle proposte di remunerazione degli
Amministratori Esecutivi nonché degli ulteriori soggetti investiti di particolari cariche, ai sensi
dell’articolo 2389, comma 3, del Codice Civile, verificando la coerenza delle proposte medesime con
la Politica sulla Remunerazione adottata dalla Societa.

Societa di revisione

La Societa di Revisione verifica 'avvenuta predisposizione da parte degli amministratori della Sezione
1T della Relazione.

1.2 COMITATO PER LA REMUNERAZIONE

Il Comitato per la Remunerazione, attualmente in carica, ¢ stato istituito con delibera del Consiglio
di Amministrazione del 27 aprile 2021. La composizione e nomina, i compiti e le modalita di
funzionamento del Comitato per la Remunerazione sono disciplinati dal Codice di Corporate
Governance e dal regolamento del Consiglio di Amministrazione e dei Comitati, approvato dal
Consiglio di Amministrazione del 14 maggio 2021("), in sostituzione del precedente regolamento del
Comitato originariamente approvato dal Consiglio di Amministrazione del 7 ottobre 2015.

In linea con quanto previsto dalle raccomandazioni del Codice di Corporate Governance, il Comitato
per la Remunerazione ¢ composto da almeno 3 (tre) amministratori, tutti non esecutivi e in
maggioranza indipendenti, col Presidente scelto tra gli amministratori indipendenti. Sempre in linea
con il Codice di Corporate Governance, il regolamento del Comitato per la Remunerazione prevede,
inoltre, che almeno 1 (uno) componente del Comitato per la Remunerazione possieda adeguata
conoscenza ed esperienza in materia contabile e finanziaria o di politiche retributive, valutata dal
Consiglio di Amministrazione al momento della nomina.

Inoltre, secondo quanto previsto dal Codice di Corporate Governance, se il Presidente del Consiglio
di Amministrazione valutato indipendente partecipa al Comitato per la Remunerazione: (i) la
maggioranza dei componenti del Comitato per la Remunerazione ¢ composta da altri amministratori
indipendent; e (ii) non presiede il Comitato per la Remunerazione.

(1) 11 regolamento del Consiglio di Amministrazione e dei Comitati ¢ disponibile sul sito znzernet della Societa www.filagroup.it,
sezione “Governance”.
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Alla data della presente Relazione, il Comitato per la Remunerazione ¢ composto come indicato nella

seguente tabella.

AMMINISTRATORE DATA DI NOMINA REQUISITI POSSEDUTI

Amministratore indipendente in possesso dei
Carlo Paris (Presidente) 27 aprile 2021 requisiti di conoscenza e competenza in materia
contabile e finanziaria o di politiche retributive

Amministratore non esecutivo in possesso dei
Annalisa Barbera 27 aprile 2021 requisiti di conoscenza e competenza in materia
contabile e finanziaria o di politiche retributive

Amministratore indipendente in possesso dei
Giorgina Gallo 27 aprile 2021 requisiti di conoscenza e competenza in materia
contabile e finanziaria o di politiche retributive

All’atto della nomina, il Consiglio di Amministrazione ha valutato positivamente il possesso, in capo
a tutti i membri del Comitato, dei requisiti di adeguata conoscenza e competenza in materia finanziaria
e di politiche retributive.

Le riunioni del Comitato per la Remunerazione si svolgono in forma collegiale e sono regolarmente

verbalizzate.

Come indicato alla Sezione Prima, Capitolo 1, Paragrafo 1.1, il Comitato per la Remunerazione non
¢ 'unico soggetto coinvolto nella predisposizione, approvazione ed eventuale revisione della Politica
sulla Remunerazione. La pluralita di soggetti coinvolti, oltre a rispondere al dettato normativo,
assicura la pit completa trasparenza dei processi decisionali relativi alla remunerazione degli
amministratori, dei componenti del Collegio Sindacale e dei Dirigenti con Responsabilita Strategica e
garantisce che le decisioni in matetria vengano assunte in modo trasparente, informato e tempestivo
dagli organi preposti, i quali, attraverso un controllo reciproco, evitano I'insorgere di conflitti di

interesse.

Allo stesso modo, in conformita con quanto disposto dal Codice di Corporate Governance, nessun
amministratore prende parte alle riunioni del Comitato per la Remunerazione in cui vengono
formulate in via definitiva le proposte al Consiglio di Amministrazione relative alla propria

remunerazione.

Alle riunioni del Comitato per la Remunerazione possono intervenire, ove preventivamente invitati,
rappresentanti di funzioni aziendali ed esperti indipendenti e/o altri soggetti la cui partecipazione sia
ritenuta utile in funzione degli argomenti in discussione. Al riguardo, si evidenzia che nel corso delle
riunioni del Comitato tenutesi nell’esercizio 2021, il Consigliere Delegato, che ricopre anche la carica
di responsabile delle risorse umane, e ’Amministratore Delegato sono stati invitati a partecipare ad
alcune riunioni del Comitato al solo fine di illustrare le strategie e la visione aziendale del Gruppo in
vista della individuazione ed elaborazione degli obiettivi di carattere qualitativo e quantitativo; tali
soggetti hanno preso parte esclusivamente alla discussione e hanno lasciato la riunione prima
dell’assunzione di qualsiasi deliberazione.

Qualora lo ritenga necessario e/o opportuno per 'espletamento dei compiti ad esso attribuiti, il
Comitato per la Remunerazione puo avvalersi del supporto di consulenti esterni esperti in materia di
politiche retributive, avvalendosi del budger annuale del Comitato stabilito dal Consiglio di
Amministrazione.
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Per maggiori informazioni relative alle attivita svolte dal Comitato per la Remunerazione nel cotso

dell’esercizio 2021, si rinvia alla relazione sul governo societario e gli assetti proprietari al 31 dicembre

2021, messa a disposizione del pubblico presso la sede sociale (via XXV Aprile n. 5, Pero), nonché

sul sito znternet (all'inditizzo www.filagroup.it), sezione “Governance” e sul meccanismo di stoccaggio

autorizzato “eMarket Storage” (www.emarketstorage.com), nei termini di legge.

Nel corso del periodo compreso tra maggio 2021 e marzo 2022, il Comitato per la Remunerazione:

M
(i)
(iif)

(iv)

\)

(vi)

(vii)

(viii)

ha definito la Politica sulla Remunerazione descritta nella presente Relazione;
ha predisposto la presente Relazione;

ha verificato il raggiungimento degli obiettivi annuali di performance (qualitativi e quantitativi)
relativi all’esercizio 2021 per cio che concerne la remunerazione variabile di breve periodo degli
Amministratori Esecutivi, previsti nella Politica sulla Remunerazione 2021;

ha verificato il raggiungimento degli obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) relativi al
triennio 2019 - 2021 per cio che concerne la remunerazione variabile di lungo periodo degli
Amministratori Esecutivi e degli altri beneficiari del Piano di Performance Shares 2019 — 2021,
previsti nella Politica sulla Remunerazione 2021;

ha formulato al Consiglio di Amministrazione la proposta per I'attribuzione della componente
fissa e della variabile di breve periodo della remunerazione degli Amministratori Esecutivi
relativa all’esercizio 2021;

ha svolto, col supporto di Mercer Italia S.r.l. (“Mercer”) in qualita di esperto indipendente del
Comitato per la Remunerazione, alcune analisi volte a verificare 'adeguatezza dei compensi
riconosciuti agli Amministratori Esecutivi e ai Dirigenti con Responsabilita Strategiche, tenuto
conto della competenza, della professionalita e dell'impegno richiesti dall’incarico. Tale analisi
¢ stata predisposta tenendo conto delle risultanze dell’analisi di benchmark effettuata da Mercer
sui pacchetti retributivi degli Amministratori Esecutivi e dei Dirigenti con Responsabilita
Strategiche (per maggiori informazioni si rinvia al successivo Paragrafo 2);

ha formulato al Consiglio di Amministrazione le proposte per la definizione di termini e
condizioni del Piano di Performance Shares 2022-2026;

ha formulato al Consiglio di Amministrazione la proposta di individuazione dei beneficiari del
Piano di Performance Shares 2022-2026 e i relativi obiettivi qualitativi ¢ quantitativi.

Per lesercizio 2022, il Comitato per la Remunerazione sara chiamato a programmare lo svolgimento

delle ulteriori attivita di seguito, sommariamente, riportate:

0
(i)

(iif)

presentazione della Relazione all’Assemblea (attivita prevista per il mese di aprile 2022);

valutazioni in merito all’adeguatezza, coerenza e concreta applicazione della Politica sulla
Remunerazione (attivita prevista per il mese di novembre 2022); e

programmazione delle attivita per il primo trimestre del 2023 (attivita prevista per il mese di
novembre 2022).
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2. ESPERTI INDIPENDENTI INTERVENUTI NELLA PREDISPOSIZIONE DELLA POLITICA
SULLA REMUNERAZIONE

Nel definire la Politica sulla Remunerazione descritta nella presente Relazione da proporre al
Consiglio di Amministrazione, il Comitato per la Remunerazione si ¢ avvalso della consulenza di
Mercer, in qualita di esperto indipendente, previa verifica dell’assenza di situazioni in grado di
comprometterne I'indipendenza di giudizio.

In particolare Metcer, nel corso dei mesi di novembre e dicembre 2021, ha (i) condotto un’analisi di
benchmark sui pacchetti retributivi degli Amministratori Esecutivi e dei Dirigenti con Responsabilita
Strategiche, (i) supportato la Societa nella verifica dell’adeguatezza dei compensi riconosciuti agli
Amministratori Esecutivi e ai Dirigenti con Responsabilita Strategiche, tenuto conto della

competenza, della professionalita e dell'impegno richiesti dall’incatico; e (iii) nella predisposizione del
Piano di Performance Shares 2022 - 2026.

Con riferimento al supporto fornito alla Societa nell’ambito delle analisi s#4 (i) e (ii) che precedono,
Mercer ha condotto la propria attivita sulla base dei seguenti dati:

) con riferimento al ruolo dell’Amministratore Delegato, dei dati indicati (i) nelle relazioni sulla
politica in materia di remunerazione per lesercizio 2021 e sui compensi corrisposti
nell’esercizio 2020; e (ii) nelle relazioni finanziarie annuali, pubblicate nel 2021 da societa
facenti parte di un panel, individuato da Mercer in accordo con il Comitato, composto da una
selezione di societa quotate, sia italiane sia estere, con caratteristiche comparabili, in termini di
capitalizzazione, redditivita e dimensioni, a quelle di Fila e del Gruppo (il “Peer Group
Amministratore Delegato”). Di tale pane/ fanno parte (a) le seguenti 11 societa italiane con
azioni quotate su Euronext Milan: Amplifon S.p.A., Biesse S.p.A., Brunello Cucinelli S.p.A.,
De’ Longhi S.p.A., Brembo S.p.A., Geox S.p.A., Piaggio & C S.p.A., Safilo Group S.p.A.,
Salvatore Ferragamo S.p.A., Technogym S.p.A. e Tod’s S.p.A; e (b) le seguenti 2 societa
straniere con azioni quotate su mercati regolamentati statunitensi (rispettivamente NYSE e
NYSE American) e competitor di Fila: Acco Brands Corporation ed Acme United Corporation;
e

(i)  con riferimento al ruolo del Consigliere Delegato, dei dati indicati all'interno dell’indagine
retributiva Mercer di cui alla “Mercer Executive Remuneration Guide (Merg) 20277, svolta negli 11
principali mercati europei, con particolare riferimento alle aziende dei settori Retail&Wholesale
e Consumer Goods. Il suddetto ruolo ¢ stato confrontato con ruoli di analoga complessita,
tenendo in debita considerazione le deleghe e responsabilita proprie del ruolo di Consigliere
Delegato di F.ILL.A. e, per precisione: (a) il numero e il novero di deleghe gestionali attribuite
da parte del consiglio di amministrazione; (b) il perimetro di responsabilita di quest’ultimo; e
(c) 1 compiti di controllo demandategli. D1 tale pane/ di societa, sia italiane sia estere, individuato
da Mercer in accordo con il Comitato, fanno parte (a) le seguenti 7 societa italiane quotate su
Euronext Milan: Amplifon S.p.A., Danieli & C Officine Meccaniche S.p.A., De’ Longhi S.p.A.,
Elica S.p.A., Intercos S.p.A., La Doria S.p.A. e Safilo Group S.p.A.; e (b) le seguenti 7 societa
italiane non quotate su mercati regolamentati o sistemi multilaterali di negoziazione: FAAC
S.p.A., Fater S.p.A., Ferrero S.p.A., lllycaffe S.p.A., Maserati S.p.A., Perfetti Van Melle S.p.A.
e Zobele Holding S.p.A.; (c) la seguente societa italiana quotata su mercati regolamentati
statunitensi (NYSE): Stevanato Group S.p.A.; e (d) le seguenti 3 societa straniere, ma attive in
Italia, quotate su Euronext Milan: Ariston Thermo Holding N.V., Ferrari N.V. e Davide
Campari — Milano N.V. (il “Peer Group Consigliere Delegato”); ¢
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(i) con riferimento ai Dirigenti con Responsabilita Strategiche, dei dati indicati all'interno
dell’indagine retributiva Mercer di cui alla “Mercer Executive Remuneration Guide (Merg) 20217,
svolta negli 11 principali mercati europei. I suddetti ruoli sono stati confrontati con ruoli di
analoga complessita all'interno del proprio mercato geografico di riferimento, attraverso
I'applicazione della metodologia Mercer IPE (Mercer International Position Evaluation) in
considerazione del perimetro delle responsabilita gestionali e dei compiti di controllo loro
attribuiti.

Si riporta di seguito una breve descrizione delle conclusioni dell’analisi di benchmark predisposta da
Mercer:

Pacchetto retributivo dell’Amministratore Delegato di Fila: “Il compenso fisso si posiziona tra la
mediana (+9%) e il terzo quartile di mercato. Se si considera anche l'introduzione dell’incentivo

variabile di breve termine di F.LL.A. (TCT), la competitivita dell’offerta migliora posizionando il
pacchetto sul terzo quartile (-2%). Infine, con la presenza del piano di incentivazione variabile di
lungo termine, la competitivita del pacchetto retributivo del’AD di F.IL.A. subisce una flessione e,
pertanto, il posizionamento dell’offerta complessiva si attesta al di sotto del terzo quartile (-28%)”.
Inoltre, “considerando le sole 10 aziende che prevedono componenti variabili della retribuzione, il
compenso fisso si posizione tra la mediana (+26%) ed il terzo quartile. Se si considera anche
I'introduzione dell'incentivo variabile di breve termine di F.I.LL.A. (TCT), la competitivita dell’offerta
peggiora, posizionando il pacchetto sulla mediana (+9%). Infine, con la presenza del piando di
incentivazione variabile di lungo termine, la competitivita del pacchetto retributivo del’AD di
F.IL.A. subisce una flessione, e, pertanto, il posizionamento dell’offerta complessiva si attesta al di
sotto della mediana (-3%)”.

Pacchetto retributivo del Consigliere Delegato di Fila: “Il compenso fisso si posiziona al di sotto della

mediana di mercato (-4% dalla mediana di mercato). Se si considera anche Iintroduzione
dell’incentivo vatiabile di breve termine di F.LL.A. (TCT), la competitivita dell’offerta rimane stabile
posizionando il pacchetto retributivo al di sotto della mediana (-5% dalla mediana). Infine, con la
presenza del piano di incentivazione variabile di lungo termine, la competitivita del pacchetto
retributivo del Consigliere Delegato di F.IL.A. aumenta leggermente posizionando lofferta
complessiva oltre la mediana di mercato (+6%)”.

Pacchetti retributivi dei dirigenti con responsabilita strategiche di Fila: “il posizionamento medio della

retribuzione fissa dei Dirigenti con Responsabilita Strategica risulta in linea con la mediana di mercato;
il posizionamento medio della retribuzione fissa + MBO recupera sensibilmente competitivita,
collocandosi tra la mediana ed il terzo quartile; 'aggiunta dell’incentivo a lungo termine conferma il
posizionamento medio tra la mediana ed il terzo quartile”

3. POLITICA SULLA REMUNERAZIONE
34 FINALITA E PRINCIPI DELLA POLITICA SULLA REMUNERAZIONE

La Politica sulla Remunerazione ¢ definita in modo da assicurare una struttura retributiva complessiva
in linea con le attuali e future esigenze della Societa e del Gruppo e in grado di riconoscere il valore
manageriale dei soggetti coinvolti e il contributo fornito alla crescita aziendale in relazione alle
rispettive competenze.

La Politica sulla Remunerazione contribuisce alla strategia aziendale, al perseguimento degli interessi
a lungo termine e alla sostenibilita della Societa e del Gruppo. Essa ¢ funzionale ad attrarre, trattenere
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e motivare risorse in possesso di elevata professionalita, con particolare attenzione alle posizioni
considerate chiave per lo sviluppo e la gestione del business, nonché di premiare il raggiungimento di
obiettivi di performance individuali e aziendali legati ad indicatori economico-finanziari di crescita
aziendale e a specifici obiettivi di carattere non finanziario (anche in materia di c.d. “Environmental,
Social, and Corporate Governance - ESG”).

La Politica sulla Remunerazione si pone come finalita principale I'allineamento degli interessi del
management della Societa con il perseguimento dell’obiettivo prioritario della creazione di valore
sostenibile per gli azionisti e gli altri stakebolder di Fila nel medio-lungo termine. In tale ottica, il
Consiglio di Amministrazione e il Comitato per la Remunerazione definiscono la Politica sulla
Remunerazione in modo che vi sia un costante allineamento tra gli obiettivi di performance, di breve e
di medio-lungo termine, assegnati al management e i principali driver strategici della Societa e del
Gruppo, con particolare riferimento al perseguimento di un’efficiente integrazione del business a livello
delle varie realta del Gruppo e al perseguimento di una strategia di crescita sostenibile nel medio-
lungo periodo.

La Politica sulla Remunerazione, in coerenza con le finalita generali sopra illustrate, ¢ basata sui
seguenti principi di riferimento ed ¢ definita in coerenza con i seguenti criteri:

(i)  adeguato bilanciamento della componente fissa e della componente variabile in funzione degli
obiettivi strategici e della politica di gestione dei rischi della Societa, tenuto conto del settore
in cui opera il Gruppo e delle caratteristiche dell’attivita da esso concretamente svolte, al fine
di evitare comportamenti non allineati alla creazione di valore sostenibile nel breve e medio-
lungo periodo, prevedendo comunque che la parte variabile rappresenti una parte significativa
della remunerazione complessiva;

(i)  definizione di limiti per ’erogazione di componenti variabili;

(i) determinazione di obiettivi di performance, cui ¢ legata 'erogazione delle componenti variabili,
predeterminati, misurabili e legati in parte significativa a un orizzonte di lungo periodo. Essi
devono essere coerenti con gli obiettivi strategici della Societa e/o del Gruppo e sono
finalizzati a promuoverne il successo sostenibile, comprendendo, ove rilevanti, anche
parametri non finanziari;

(iv)  creazione di un collegamento diretto tra retribuzione e performance attraverso meccanismi che
stabiliscano la corresponsione di diversi livelli di premi legati a conseguimenti parziali o totali
degli obiettivi; e

(v)  previsione di livelli retributivi complessivi in grado di riconoscere il valore professionale delle
persone e il loro contributo alla creazione di valore sostenibile nel breve e medio-lungo
periodo;

(vi) previsione di un adeguato lasso temporale di differimento — rispetto al momento della
maturazione — per la corresponsione di una parte significativa della componente variabile, in
coerenza con le caratteristiche dell’attivita d’impresa e con i connessi profili di rischio.

La Societa prevede intese contrattuali idonee a consentire alla stessa di chiedere la restituzione, in
tutto o in parte, di componenti variabili della remunerazione versate (o di trattenere le eventuali
somme oggetto di differimento), determinate sulla base di dati che si siano rivelati in seguito
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manifestamente errati in ottemperanza all’Articolo 5, Raccomandazione n. 27, lett. €), del Codice di
Corporate Governance (c.d. clausole di claw-back e malus).

In linea con i principi sopra delineati, in data 22 marzo 2022, il Consiglio di Amministrazione, su
proposta del Comitato per la Remunerazione, ha deliberato di sottoporre all’Assemblea chiamata ad
approvare del bilancio individuale della Societa per lesercizio 2021, I'adozione del Piano di
Performance Shares 2022-2026, destinato agli Amministratori Esecutivi, ai Dirigenti con
Responsabilita Strategiche e alle Figure Manageriali, in sostituzione del Piano di Performance Shares
2019-2021, destinato alle medesime categorie di beneficiari e giunto a naturale scadenza al 31
dicembre 2021. I beneficiari del primo ciclo del Piano di Performance Shares 2022-2026 sono stati
puntualmente individuati, in data 22 marzo 2022, dal Consiglio di Amministrazione, su proposta del
Comitato per la Remunerazione, subordinatamente all’approvazione del medesimo nuovo piano di
incentivazione da parte dell’Assemblea. I’adozione del Piano di Performance Shares 2022-2026 ¢
finalizzata a favorire maggiore attrattivita della Societa con riferimento a soggetti esterni nonché la
retention e I'incentivazione degli amministratori, dipendenti o collaboratori ritenuti significativi per il
Gruppo, promuovendo la valorizzazione della Societa e del Gruppo, la diffusione di una cultura di
creazione del valore in tutte le decisioni strategiche e operative e I'allineamento degli interessi del top
management con quelli degli azionisti in un orizzonte di lungo termine.

In conformita a quanto previsto dall’Articolo 5, Raccomandazione n. 28 del Codice di Corporate
Governance, il Piano di Performance Shares 2022-2026 prevede che una parte prevalente del piano
abbia un periodo complessivo di maturazione dei diritti e di mantenimento delle azioni attribuite ai
beneficiari dello stesso (c.d. #inimum holding) pari ad almeno 5 (cinque) anni. In particolare il Piano di
Performance Shares 2022-2026 prevede I'obbligo di mantenimento per 24 (ventiquattro) mesi da
parte dei beneficiari delle azioni assegnate al termine di ciascun periodo di vesting triennale (2022-
2024/2023-2025/2024-2026), al netto di quelle eventualmente vendute per adempiere agli obblighi
fiscali attraverso la modalita “se// fo cover”.

La Politica sulla Remunerazione per I'esercizio 2022 ¢ sostanzialmente coerente e in continuita con
la struttura della Politica sulla Remunerazione 2021. Essa conferma i suoi obiettivi, ossia
P'armonizzazione della politica remunerativa sia a livello di Gruppo sia a livello di singole figure (ossia
tra gli Amministratori Esecutivi, 1 Dirigenti con Responsabilita Strategiche e le Figure Manageriali),
mantenendo, tuttavia, nel dettaglio alcune caratteristiche distintive volte a valorizzare le competenze
strategiche e a garantire la rezention delle risorse chiave.

La Politica sulla Remunerazione ha durata pari a 1 (uno) anno e pertanto fino al 31 dicembre 2022.

Essa prevede:

(@ un Piano di Performance Shares 2022-2020, destinato agli Amministratori Esecutivi, ai
Dirigenti con Responsabilita Strategiche e alle Figure Manageriali, con un unico orizzonte
temporale per tutti beneficiari e allineato rispetto agli obiettivi del piano industriale del Gruppo,
in linea col precedente Piano di Performance Shares 2019-2021. Inoltre, I'assegnazione a
beneficiari dei diritti a ricevere azioni su base rolling (invece che una tantum come prevista nel
precedente Piano di Performance Shares 2019-2021) ¢ volta a mitigare gli effetti derivanti dal
verificarsi di eventuali circostanze non prevedibili al momento dell’adozione del PSP 2022-
2026 e di carattere straordinario;

(b)  Tequilibrio della componente fissa e variabile, nonché un’adeguata ponderazione tra la
componente variabile di breve e di lungo periodo;
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(¢)  Tindicazione di obiettivi di performance, cui € legata ’erogazione delle componenti variabili,
quantitativi (di carattere economico- finanziario) e qualitativi (di carattere non finanziario,
anche in materia di “Environmental, Social, and Corporate Governance - ESG”), misurabili, coerenti
con gli obiettivi strategici della Societa e/o del Gruppo e finalizzati a promuoverne il successo
sostenibile della Societa;

(d)  Tladozione di curve di performance e di payout — applicabili alla remunerazione variabile legata agli
obiettivi quantitativi, sia di breve sia di lungo periodo — adeguatamente incentivanti e uniformi
per gli Amministratori Esecutivi, i Dirigenti con Responsabilita Strategiche e le Figure
Manageriali;

()  lapresenza di un vincolo al pagamento della componente vatiabile di breve termine legata agli
obiettivi qualitativi, che prevede una riduzione del premio a fronte del mancato

raggiungimento, parziale o totale, degli specifici obiettivi quantitativi previsti;

(f)  la fissazione del tasso di cambio a budget da utilizzarsi per il consolidamento degli obiettivi
economico-finanziari consuntivati applicabili alla remunerazione variabile legata al
raggiungimento degli obiettivi sia di breve sia di lungo periodo;

(g)  un’applicazione uniforme delle previsioni in materia di caw-back e malus tra Amministratori
Esecutivi, Dirigenti con Responsabilita Strategiche e Figure Manageriali;

La Politica sulla Remunerazione si pone in sostanziale continuita con la Politica sulla Remunerazione
2021. I principali elementi di novita rispetto alla Politica sulla Remunerazione 2021 sono costituiti (i)
dalla rideterminazione del’ammontare della remunerazione fissa attribuita agli Amministratori
Esecutivi; (ii) dall'individuazione di nuovi obiettivi per I'attribuzione della componente variabile
qualitativa di breve periodo degli Amministratori Esecutivi; e (iii) dalla proposta di adozione del
nuovo Piano di Performance Shares 2022-2026, destinato agli Amministratori Esecutivi, ai Dirigenti
con Responsabilita Strategiche e alle Figure Manageriali, in sostituzione del Piano di Performance
Shares 2019-2021, destinato alle medesime categorie di beneficiari e giunto a naturale scadenza al 31
dicembre 2021.

Nella predisposizione della Politica sulla Remunerazione, il Consiglio di Amministrazione ha tenuto
conto del compenso e delle condizioni di lavoro dei dipendenti. In particolare, si segnala che () i
dipendenti di Fila sono soggetti al CCNL di settore ed al contratto dei dirigenti industria; (i) Fila
monitora costantemente il livello di remunerazione previsto per i dipendenti della Societa e delle
principali Societa del Gruppo al fine di garantire un’efficace politica di attrattivita e di refention; (iii)
nell’ambito dei piani di incentivazione a breve e lungo termine (ivi compreso il PPS 2022-2026) ¢
previsto che tra i beneficiari rientrino non solo gli Amministratori Esecutivi e i Dirigenti con
Responsabilita Strategiche, ma anche dipendenti della Societa e del Gruppo con funzioni manageriali
e rilevanti per la crescita e la sostenibilita del business del Gruppo (le c.d. Figure Manageriali); (iv) ¢
previsto che parte significativa dei dipendenti della Societa e delle principali societa controllate del
Gruppo rientrino nei piani di incentivazione a breve termine secondo indicatori di performance analoghi
a quelli utilizzati per la valutazione degli Amministratori Esecutivi, dei Dirigenti con responsabilita
Strategiche e delle Figure Manageriali.

11 Consiglio di Amministrazione e il Comitato per la Remunerazione, nella definizione della Politica
sulla Remunerazione, hanno tenuto conto degli orientamenti espressi dagli azionisti in occasione del
voto assembleare sulla Sezione Prima della relazione sulla politica in materia di remunerazione
dell’esercizio 2021 e sui compensi corrisposti nell’esercizio 2020 (voti favorevoli rispettivamente pati
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al 96,572% ed al 95,882% dei diritti di voto complessivamente rappresentati in Assemblea), che hanno
confermato un significativo gradimento dei soci sulla struttura, i principi e i livelli retributivi ivi
previsti e che, pertanto, rimangono inalterati.

3.2 DESCRIZIONE DELLA POLITICA SULLA REMUNERAZIONE

Nel presente Paragrafo ¢ riportata la descrizione della Politica sulla Remunerazione definita dalla
Societa con specifico riferimento alle seguenti figure:

(i)  membri del Consiglio di Amministrazione, suddivisi in:

a. Amministratori non esecutivi;

b. Amministratori Esecutivi;

(i)  membri del Collegio Sindacale;

(i) Dirigenti con Responsabilita Strategiche;
@v)  Figure Manageriali;

(v)  Presidente Onorario.

Fermo restando la predetta armonizzazione della struttura della remunerazione, sia a livello di
Gruppo sia a livello di singole figure, la Societa ritiene comunque opportuno mantenere alcune
differenze nella determinazione delle singole componenti della remunerazione, per meglio adeguare
le stesse al livello di competenze e responsabilita esecutive/dirigenziali riconosciute ai soggetti
interessati.

(i) Membri del Consiglio di Amministrazione

Il compenso dei membri del Consiglio di Amministrazione ¢ formulato in modo da attrarre e
motivare le migliori professionalita e competenze per un miglior esercizio delle rispettive cariche e il
raggiungimento delle finalita della Politica sulla Remunerazione.

Per tutti gli amministratori si prevede un compenso in misura fissa che garantisca un’adeguata
remunerazione per l’attivita e 'impegno prestati dagli amministratori a favore della Societa.

In aggiunta al compenso spettante agli amministratori in quanto membri del Consiglio di
Amministrazione, la retribuzione complessiva degli stessi si compone del cortispettivo percepito per
la partecipazione ai comitati endo-consiliari. Tale ulteriore emolumento viene corrisposto in misura
fissa ed ¢ commisurato all'impegno richiesto da ciascun membro; per questo motivo, ¢ commisurato
a seconda della posizione ricoperta dagli amministratori all'interno di detti comitati, ovverosia se essi
vi partecipino in qualita di presidente, cui sono attribuiti significativi oneri organizzativi e di
propulsione delle attivita, o in qualita di membro semplice.

A seguito del rinnovo dell’organo amministrativo da parte dell’Assemblea del 27 aprile 2021, il
Consiglio di Amministrazione nell’adunanza del 14 maggio 2021, su proposta del Comitato per la
Remunerazione e previo parere favorevole del Collegio Sindacale ai sensi dell’art. 2389 del Codice
Civile, ha stabilito di corrispondere i seguenti compensi aggiuntivi per la partecipazione degli
amministratori della Societa ai comitati endo-consiliari: (a) Euro 20.000,00 lordi annui per il
Presidente del Comitato Controllo e Rischi e Parti Correlate ed Euro 7.500,00 lordi annui per ciascun
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membro del predetto Comitato (escluso il Presidente); (b) Euro 12.000,00 lordi annui per il Presidente
del Comitato per la Remunerazione ed Euro 6.000,00 lordi annui per ciascun membro del predetto
Comitato (escluso il Presidente). I compensi aggiuntivi per la partecipazione degli amministratori della
Societa ai comitati endo-consiliari sono stati rivisti rispetto a quelli corrisposti nel mandato
precedente, al fine di consentire un parziale riallineamento alle conclusione delle analisi di benchmark
condotte da Mercer nel corso del mese di marzo 2020 sui pacchetti retributivi dei componenti dei
comitati endo-consiliari (per maggiori informazioni in merito ai quali si rinvia alla Sezione Prima,
Capitolo 2, della relazione sulla politica in materia di remunerazione della Societa e del Gruppo per
Pesercizio 2021 e sui compensi cortisposti nell’esercizio 2020, disponibile sul sito inzernet della Societa,
allinditizzo www.filagroup.it, sezione “Governance”).

a. Amministrator: non esecutivi

Agli amministratori non esecutivi, siano essi 0 meno amministratori indipendenti, ¢ riconosciuto un
compenso fisso determinato dall’Assemblea ai sensi dell’articolo 2389 del Codice Civile, nonché il
rimborso delle spese sostenute per ragioni d’ufficio.

Al Presidente del Consiglio di Amministrazione ¢ riconosciuto un compenso fisso determinato
dall’Assemblea ai sensi dell’articolo 2389 del Codice Civile, il rimborso delle spese sostenute per
ragioni d’ufficio, nonché I'attribuzione di un fringe benefit in natura costituito dalla messa a disposizione
ad uso promiscuo di un’autovettura aziendale.

L’Assemblea del 27 aprile 2021, in sede di rinnovo dell’organo amministrativo, ha deliberato, su
proposta degli azionisti, di attribuire al Consiglio di Amministrazione un compenso annuo lordo
complessivo di Euro 270.000.

A seguito del rinnovo dell’organo amministrativo da parte del’Assemblea del 27 aprile 2021, il
Consiglio di Amministrazione, nell’adunanza del 27 aprile 2021, ha quindi stabilito di ripartire tra i
membri del Consiglio di Amministrazione tale compenso come segue: (i) Euro 120.000 annui lordi
al Presidente del Consiglio di Amministrazione e (i) Euro 25.000 annui lordi per ciascun
amministratore (escluso il Presidente del Consiglio di Amministrazione).

I compensi degli amministratori non esecutivi di Fila sono stati rivisti rispetto a quelli corrisposti nel
mandato precedente, al fine di consentire un parziale riallineamento alle conclusione delle analisi di
benchmark condotte da Mercer nel corso del mese di marzo 2020 sui pacchetti retributivi degli
amministratori non esecutivi (per maggiori informazioni in merito ai quali si rinvia alla Sezione Prima,
Capitolo 2, della relazione sulla politica in materia di remunerazione della Societa e del Gruppo per
Pesercizio 2021 e sui compensi cortisposti nell’esercizio 2020, disponibile sul sito zuzzernet della Societa,
allindirizzo www.filagroup.it, sezione “Governance”).

La remunerazione di tali amministratori non ¢ legata né ai risultati economici né ad obiettivi specifici
della Societa.

b. Amministratori Esecutivi

La remunerazione degli Amministratori Esecutivi ¢ adeguatamente bilanciata al fine di contribuire
efficacemente alla strategia aziendale, al perseguimento degli interessi a lungo termine ed alla
sostenibilita della Societa.

In particolare, la struttura retributiva degli Amministratori Esecutivi si compone di:
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o una componente fissa: tale componente ¢ determinata tenuto conto dell’ampiezza e della
strategicita del ruolo ricoperto, delle caratteristiche soggettive distintive e delle competenze
strategiche possedute dal management. La sua misura ¢ sufficiente a remunerare la prestazione
anche nel caso di mancato raggiungimento degli obiettivi di performance finanziari e non
tinanziari che condizionano I'erogazione della retribuzione variabile e cio, tra I’altro, al fine di
disincentivare I'assunzione di comportamenti non coerenti con la propensione al rischio
dellimpresa. In particolare, la componente fissa ¢ determinata sulla base della dimensione del
business gestito e della capacita di contribuzione ai risultati consolidati del Gruppo;

. una componente variabile di breve termine: tale componente persegue I'obiettivo di incentivare gli
Amministratori Esecutivi a operare per il raggiungimento di obiettivi annuali al fine di
massimizzare il valore del Gruppo, in linea con gli interessi degli azionisti e degli altri szakeholder.
Tale componente ¢ conseguibile a fronte di, nonché in proporzione a, il raggiungimento di
obiettivi di performance finanziari e non finanziari annuali stabiliti dal Consiglio di
Amministrazione su proposta del Comitato per la Remunerazione e previo parere del Collegio
Sindacale. In ogni caso, tale componente ¢ bilanciata — rispetto alle altre — in modo da evitare
che logiche di breve periodo, ovvero opportunistiche, possano prevalere rispetto a strategie di
medio-lungo termine, nell’interesse degli stakeholder e della sostenibilita del business;

o una componente variabile di medio-tungo termine: tale componente persegue 'obiettivo di incentivare

gli Amministratori Esecutivi a operare nell’ottica di massimizzazione del valore del Gruppo e
di allineare gli interessi di tali amministratori a quelli degli azionisti e degli altri stakeholder,
secondo una logica di medio-lungo termine e di sviluppo sostenibile. Tale compenso sara
corrisposto in via differita, alla conclusione di 3 (tre) diversi periodi di vesting triennali e sara
soggetta a obblighi di minimum holding per 24 (ventiquattro) mesi;

° fringe benefit: consistono nell’erogazione di beni e/o servizi assegnati in conformita alla prassi di
mercato e nel rispetto della normativa vigente.

Per la descrizione della componente fissa e della componente variabile di breve termine degli
Amministratori Hsecutivi si rinvia alla successiva Sezione Prima, Capitolo 3, Paragrafo 3.3 (i) della

Relazione.

Per la descrizione della componente variabile di medio-lungo termine degli Amministratori Esecutivi,
da attribuirsi in esecuzione del Piano di Performance Shares 2022-2026, si rinvia alla Sezione Prima,
Capitolo 3, Paragrafo 3.4 della Relazione.

Per la descrizione dei fringe benefit attribuiti agli Amministratori Esecutivi, si rinvia alla Sezione Prima,
Capitolo 4.

(ii) Membri del Collegio Sindacale

Al membri effettivi del Collegio Sindacale ¢ riconosciuto un compenso fisso determinato
dall’Assemblea ai sensi dell’articolo 2402 del Codice Civile, oltre al rimborso delle spese sostenute
per ragioni d’ufficio.

La remunerazione dei sindaci effettivi e del presidente del Collegio Sindacale ¢ in ogni caso
commisurata alla competenza, alla professionalita e all'impegno richiesto, alla rilevanza del ruolo
ricoperto nonché alle caratteristiche dimensionali e settoriali dell'impresa.

22

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I




OO ena

Wtutusa ha | nastr celor, Da 100 anni.

I’Assemblea del 27 aprile 2021, in sede di rinnovo dell’organo di controllo, ha deliberato di
determinare in Euro 30.000,00 lordi annui il compenso di ciascun sindaco effettivo e in Euro
40.000,00 il compenso del Presidente del Collegio Sindacale, in linea con quelli corrisposti nel
mandato precedente.

(iii) Dirigenti con Responsabilita Strategiche

La remunerazione dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche ¢ articolata allo scopo di focalizzare
maggiormente il zanagement sui risultati aziendali di lungo periodo e sulla creazione del valore.

La Societa ha, pertanto, adottato una politica tesa al raggiungimento di questi obiettivi anche
attraverso 'implementazione di componenti variabili del sistema di remunerazione, avente anche una
funzione di attrattivita e di refention, in linea con le esigenze di crescita e di internalizzazione della
Societa e del Gruppo.

La remunerazione dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche si compone di:

. una componente fissa: sufficiente a remunerare la prestazione anche nel caso di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance tinanziari e non finanziari che condizionano
Ierogazione della retribuzione variabile e cio, tra I'altro, al fine di incentivare I'assunzione di
comportamenti coerenti con la strategia aziendale. La componente fissa dei Dirigenti con
Responsabilita Strategiche, oggetto di armonizzazione nelle diverse realta internazionali,
rimane comunque commisurata a livello individuale a: (a) la responsabilita e il livello di
contributo al business da parte di ciascuno e (b) le competenze strategiche individuali;

° una componente variabile di breve termine,
o una componente variabile di medio-lungo termine;
° fringe benefit: consistono nell’erogazione di beni e/o servizi assegnati in conformita alla prassi di

mercato e nel rispetto della normativa vigente nei singoli stati.

Per la descrizione della componente variabile di breve termine dei Dirigenti con Responsabilita
Strategiche si rinvia alla Sezione Prima, Capitolo 3, Paragrafo 3.3 (ii) della Relazione.

Per la descrizione della componente variabile di medio-lungo termine dei Dirigenti con
Responsabilita Strategiche, da attribuirsi in esecuzione del Piano di Performance Shares 2022-2026,
si rinvia invece alla Sezione Prima, Capitolo 3, Paragrafo 3.4 della Relazione.

(iv) Figure Manageriali

La politica remunerativa delle Figure Manageriali ¢ modulata in relazione alle caratteristiche del ruolo
ricoperto nel Gruppo e delle responsabilita attribuite al fine di assicurare la sostenibilita dei risultati
aziendali e la creazione di valore nel medio-lungo periodo per gli azionisti.

La Societa ha, pertanto, adottato una politica tesa al raggiungimento di questi obiettivi anche
attraverso 'implementazione di componenti variabili del sistema di remunerazione, avente anche una
funzione di attrattivita e di refention, in linea con le esigenze di crescita e di internalizzazione della
Societa e del Gruppo.

La remunerazione delle Figure Manageriali si compone di:
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o una componente fissa: sufficiente a remunerare la prestazione anche nel caso di mancato
raggiungimento degli obiettivi di performance che condizionano I'erogazione della retribuzione
variabile e cio, tra ’altro, al fine di incentivare 'assunzione di comportamenti coerenti con la
strategia aziendale. La componente fissa delle Figure Manageriali, oggetto di armonizzazione
nelle diverse realta internazionali, rimane comunque commisurata a livello individuale a: (@) la
responsabilita e il livello di contributo al business da parte di ciascuno e (b) le competenze
strategiche individuali;

. una componente variabile di breve termine;
o una componente variabile di medio-lungo termine,
o fiinge benefit: consistono nell’erogazione di beni e/o servizi assegnati in conformita alla prassi di

mercato e nel rispetto della normativa vigente nei singoli stati.

Per la descrizione della componente variabile di breve termine delle Figure Manageriali si rinvia alla
Sezione Prima, Capitolo 3, Paragrafo 3.3 (ii) della presente Relazione.

Per la descrizione della componente variabile di medio-lungo termine delle Figure Manageriali, da
attribuirsi in esecuzione del Piano di Performance Shares 2022-2026, si rinvia invece alla Sezione
Prima, Capitolo 3, Paragrafo 3.4 della presente Relazione.

(v)  Presidente Onorario

Al Presidente Onorario spetta un emolumento annuo determinato dal Consiglio di Amministrazione,
oltre al rimborso delle spese sostenute per ragioni d’ufficio.

Il Consiglio di Amministrazione, in data 11 febbraio 2022, su proposta del Comitato per la
Remunerazione e previo parere favorevole non vincolante del Comitato Controllo e Rischi e Parti

Correlate, ha deliberato di attribuire al Presidente Onorario, per 'anno 2022, un compenso annuo
lordo pari a Euro 190.0002.

3.3 RAPPORTO TRA LE COMPONENTI FISSE E VARIABILI DELLA REMUNERAZIONE
@) Amministratori Esecutivi

Amministratore Delegato Massimo Candela

La remunerazione complessiva annua lorda dell’Amministratore Delegato ¢ determinata come segue.

COMPONENTE ‘ DESCRIZIONE OBIETTIVI DI GRUPPO E CLAUSOLE APPLICABILI

Componente fissa Componente fissa annua (la “Componente Fissa Annuale AD”).

Componente variabile a breve | Componente variabile a breve termine di importo base pari al 50% della
termine Componente Fissa Annuale AD e di importo massimo pari all’'85% della
Componente Fissa Annuale AD (la “Componente Variabile A Breve AD”)
legata al raggiungimento degli obiettivi quantitativi e degli obiettivi qualitativi di
seguito descritti.

2 |In data 22 marzo 2022 il Consiglio di Amministrazione é stato informato che il Presidente Onorario ha rinunciato
all’'aumento di Euro 20.000.
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Obiettivi quantitativi: 70% della Componente Variabile A Breve AD
erogabile a condizione che siano raggiunti gli obiettivi di EBITDA e di NFP
di cui al budget annuale consolidato di Gruppo approvato dal Consiglio di
Amministrazione. In particolare:

(@)  70% legato al raggiungimento degli obiettivi di EBITDA consolidato
valutati secondo una scala di performance con range variabile da un
minimo del - 10% a un massimo del +10% (con corrispondente
erogazione di un compenso variabile a breve termine rispettivamente
dal 4,90% al 49,00% della Componente Fissa Annuale AD).
Nell’ambito di tale range, 'ammontare della componente variabile
legata al’EBITDA sara determinato puntualmente in base a scaglioni
predefiniti; e

(i) 30% legato al raggiungimento degli obiettivi di NFP consolidata
valutati secondo una scala di performance con range variabile da un
minimo del - 10% ad un massimo del +10% (con corrispondente
erogazione di un compenso variabile rispettivamente dal 2,10% al
21,00% della Componente Fissa Annuale AD). Nell’ambito di tale
range, 'ammontate della componente variabile legata alla NFP sara
determinato puntualmente in base a scaglioni predefiniti.

La curva di pay-out ¢ definita tra un minimo del 20% del premio Zarget legato
al’EBITDA e alla NFP, nel caso in cui gli obiettivi quantitativi risultino, a
consuntivo, superiori alla soglia minima del 90% prevista dalla scala di
performance, e un massimo del 200% del premio Zarget legato al’EBITDA e alla
NFP, nel caso in cui gli obiettivi quantitativi risultino, a consuntivo, uguali o
superiori alla soglia massima del 110% prevista dalla scala di performance.

Obiettivi qualitativi: 30% della Componente Variabile A Breve AD (la
“Componente Qualitativa AD”) erogabile a condizione che sia raggiunto
il seguente obiettivo qualitativo (definito per il 2022):

(@) definizione di un piano di successione in emergenza (contingency plan)
per gli Amministratori Esecutivi ed i DRS (peso relativo 50%);

(i) definizione di un piano strategico di formazione di Gruppo,
comprendente anche materie in ambito Ewnviromental Social and
Governance (ESG), comprensivo delle linee guida di attuazione (peso
relativo 50%)

(insieme, gli “Obiettivi Qualitativi AD a Breve”).
Con riferimento alla curva di pay-out, ¢ previsto che:

e scnon viene raggiunto il minimo di uno dei due obiettivi quantitativi il
premio farget legato agli obiettivi qualitativi ¢ decurtato del 50%;

e sc non viene raggiunto il minimo di entrambi gli obiettivi quantitativi
il premio zarget legato agli obiettivi qualitativi ¢ decurtato del 75%.

Erogazione: dopo I'approvazione del bilancio consolidato al 31 dicembre
2022, a seguito di una delibera del Consiglio di Amministrazione, sentito il
patere del Comitato per la Remunerazione e del Collegio Sindacale.

I’ Amministratore Delegato, prima della data prevista per I'approvazione del
bilancio consolidato al 31 dicembre 2022, dovra presentare al Comitato per
la Remunerazione e al Consiglio di Amministrazione una telazione sullo stato
di implementazione delle attivita il cui completamento costituisce condizione
per lerogazione della Componente Qualitativa AD. Sulla base di tale
relazione, il Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per la
Remunerazione e il Collegio Sindacale, verifichera il raggiungimento degli
Obiettivi Qualitativi AD a Breve, deliberando in metito all’attribuzione della
Componente Qualitativa AD.

Clausola di claw-back: obbligo di restituzione alla Societa delle componenti
variabili della remunerazione in caso di violazione materiale di norme
aziendali o legali o condotta dolosa o gravemente colposa volta all’alterazione
dei dati utilizzati per il conseguimento degli obiettivi.
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Componente  variabile  di | Con riferimento alla componente variabile di medio-lungo termine, la Politica sulla
medio-lungo periodo Remunerazione della Societa prevede che I’Amministratore Delegato sia
beneficiario del Piano di Performance Shares 2022-2026.3

Pertanto, la componente variabile di medio-lungo periodo, di importo massimo,
aggregato per un triennio, pari a circa il 150%¢* della Componente Fissa Annuale
AD aggregata per un triennio (la “Componente Variabile A Medio-Lungo
AD”) ¢ legata al raggiungimento degli obiettivi quantitativi e degli obiettivi
qualitativi descritti nel Piano di Performance Shares 2022-2026 con specifico
riferimento all’Amministratore Delegato e di seguito riportati.

- Obiettivo quantitativo: il 70% delle azioni saranno assegnate al
raggiungimento del ROI medio del Gruppo per ciascun periodo di vesting
triennale (2022-2024 / 2023-2025 / 2024-2026), come da piano industriale
del Gruppo. In particolare ¢ previsto che:

(@) se la performance ¢ al di sotto del 90,00% dell’obiettivo, non saranno
assegnate azioni in relazione all’obiettivo quantitativo;

()  sela performance ¢ tra il 90,00% e il 92,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 20% delle azioni in relazione
allobiettivo quantitativo;

(i)  se la performance ¢ tra il 92,50% e il 95,00% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 40% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(iv) sela performance ¢ tra il 95,00% e il 97,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 60% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(V) sela performance ¢ tra il 97,50% e il 99,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato 1’80% delle azioni in relazione
allobiettivo quantitativo;

(vi)  sela performance ¢ tra il 99,50% e il 100,50% - estremo inferiore incluso
- dell’obiettivo, sara assegnato il 100% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(vii) sela performance ¢ tra il 100,50% e il 102,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo sara assegnato il 120% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(viii) sela performance ¢ tra il 102,50% e il 105,00% — estremo inferiore incluso
— dellobiettivo, sara assegnato il 140% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(x) sela performance ¢ trail 105,00% e il 107,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 160% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(x)  selaperformance é trail 107,50% e il 110,00% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 180% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(xi) se la performance ¢ uguale o superiore al 110% dell’obiettivo, sara
assegnato il 200% delle azioni in relazione all’obiettivo quantitativo.

Obiettivo qualitativo: 30% della Componente Variabile A Medio-Lungo
AD (la “Componente Variabile AD a Medio-Lungo Qualitativa”)
erogabile a condizione che nel triennio di ciascun periodo di veszing sia data
attuazione ad almeno ’80% degli obiettivi previsti per il periodo di vesting dal
Piano di Sostenibilita (I*‘Obiettivo Qualitativo AD a Medio-Lungo”).

3 Per maggiori informazioni sul Piano di Performance Shares 2022-2026 si rinvia alla Sezione Prima, Capitolo 3, Paragrafo
3.4 della presente Relazione.

4 Calcolato sulla base di un valore delle azioni pari a 9,5 euro per azione
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- Erogazione: dopo l'approvazione del bilancio consolidato per l'ultimo
esercizio di ciascun periodo di vesting triennale (i.e., bilancio consolidato al 31
dicembre 2024 per il ciclo 2022-2024, bilancio consolidato al 31 dicembre
2025 per il ciclo 2023-2025 e bilancio consolidato al 31 dicembre 2026 per il
ciclo 2024-2020), a seguito di una delibera del Consiglio di Amministrazione,
sentito il parere del Comitato per la Remunerazione e del Collegio Sindacale.

L’Amministratore  Delegato, prima dell’approvazione del bilancio
consolidato per l'ultimo esercizio di ciascun periodo di sesting triennale come
sopra indicato, dovra presentare al Comitato per la Remunerazione e al
Consiglio di Amministrazione una relazione sullo stato di implementazione
delle attivita il cui completamento costituisce condizione per I'erogazione
della Componente Variabile AD a Medio-Lungo Qualitativa. Sulla base di
tale relazione, il Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per la
Remunerazione e il Collegio Sindacale, verifichera il raggiungimento
dell’Obiettivo  Qualitativo AD a Medio-Lungo deliberando in merito
all’attribuzione della Componente Variabile AD a Medio-Lungo Qualitativa.

- Clausola di claw-back: 1a Societa si riserva la facolta unilaterale di ottenere
la restituzione delle azioni ricevute dall’Amministratore Delegato in caso di
violazione di norme aziendali o legali o condotta dolosa o gravemente
colposa volta all’alterazione dei dati utilizzati per il conseguimento degli
obiettivi.

- Periodo di holding: per ’Amministratore Delegato ¢ previsto un obbligo di
mantenimento per 24 (ventiquattro) mesi della totalita delle azioni assegnate
(al netto delle azioni eventualmente vendute al fine di adempiere agli obblighi
fiscali attraverso la modalita “se// to cover”).

Consigliere Delegato Luca Pelosin

La remunerazione complessiva annua lorda del Consigliere Delegato Luca Pelosin ¢ determinata

come segue.

COMPONENTE ‘ DESCRIZIONE OBIETTIVI DI GRUPPO E CLAUSOLE APPLICABILI

Componente fissa Componente fissa annua (la “Componente Fissa Annuale CD”).

Componente variabile a breve | Componente variabile a breve termine di importo base pari al 50% della
termine Componente Fissa Annuale AD e di importo massimo pari a circa '85% della
Componente Fissa Annuale CD (la “Componente Variabile A Breve CD”)
legata al raggiungimento degli obiettivi quantitativi e degli obiettivi qualitativi di
seguito descritti.

- Obiettivi quantitativi: 70% della Componente Variabile A Breve CD
erogabile a condizione che siano raggiunti gli obiettivi di EBITDA e di NFP
di cui al budget annuale consolidato di Gruppo approvato dal Consiglio di
Amministrazione. In particolare:

@)  70% legato al raggiungimento degli obiettivi di EBITDA consolidato
valutati secondo una scala di performance con range variabile da un
minimo del - 10% a un massimo del +10% (con corrispondente
erogazione di un compenso variabile a breve termine rispettivamente
dal 4,90% al 49,00% della Componente Fissa Annuale CD).
Nell’ambito di tale range, ’'ammontare della componente variabile
legata alPEBITDA sara determinato puntualmente in base a scaglioni
predefiniti; e

(i) 30% legato al raggiungimento degli obiettivi di NFP consolidata
valutati secondo una scala di performance con range variabile da un
minimo del - 10% ad un massimo del +10% (con corrispondente
erogazione di un compenso variabile rispettivamente dal 2,10% al

27



E-MARKET
SDIR

OO ena ‘

Wtutusa ha | nastr celor, Da 100 anni.

21,00% della Componente Fissa Annuale CD). Nel’ambito di tale
range, 'ammontare della componente vatiabile legata alla NFP sara
determinato puntualmente in base a scaglioni predefiniti.

La curva di pay-out ¢ definita tra un minimo del 20% del premio zarget legato
al’EBITDA e alla NFP, nel caso in cui gli obiettivi quantitativi risultino, a
consuntivo, superiori alla soglia minima del 90% prevista dalla scala di
performance, e un massimo del 200% del premio zarget legato al’EBITDA e
alla NFP, nel caso in cui gli obiettivi quantitativi risultino, a consuntivo,
uguali o supetiori alla soglia massima del 110% prevista dalla scala di
performance .

- Obiettivi qualitativi: 30% della Componente Variabile A Breve CD (la
Componente Qualitativa CD) erogabile a condizione che siano raggiunti
i seguenti obiettivi qualitativi (definiti per il 2022)

(i) definizione di un piano di successione in emergenza (contingency plan)
per gli Amministratori Esecutivi ed i DRS (peso relativo 50%);

(i) definizione di un piano strategico di formazione di Gruppo,
comprendente anche materie in ambito Enviromental Social and
Governance (ESG), comprensivo delle linee guida di attuazione (peso
relativo 50%)

(insieme, gli “Obiettivi Qualitativi CD a Breve”).
Con riferimento alla cutva di pay-out, ¢ previsto che:

e se non viene raggiunto il minimo di uno dei due obiettivi quantitativi
il premio Zarget legato agli obiettivi qualitativi ¢ decurtato del 50%;

e se non viene raggiunto il minimo di entrambi gli obiettivi quantitativi
il premio Zarget legato agli obiettivi qualitativi ¢ decurtato del 75%.

- Erogazione: dopo I'approvazione del bilancio consolidato al 31 dicembre
2022, a seguito di una delibera del Consiglio di Amministrazione, sentito il
parere del Comitato per la Remunerazione e del Collegio Sindacale.

1l Consigliere Delegato, prima della data prevista per 'approvazione del
bilancio consolidato al 31 dicembre 2022, dovra presentare al Comitato per
la Remunerazione e al Consiglio di Amministrazione una relazione sullo
stato di implementazione delle attivita il cui completamento costituisce
condizione per I'erogazione della Componente Qualitativa CD. Sulla base
di tale relazione, il Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per la
Remunerazione e il Collegio Sindacale, verifichera il raggiungimento degli
Obiettivi Qualitativi CD a Breve deliberando in merito all’attribuzione della
Componente Qualitativa CD.

- Clausola di claw-back: obbligo di restituzione alla Societa delle
componenti variabili della remunerazione in caso di violazione materiale di
norme aziendali o legali o condotta dolosa o gravemente colposa volta
all’alterazione dei dati utilizzati per il conseguimento degli obiettivi.

Componente variabile di medio- | Con riferimento alla componente variabile di medio-lungo termine, la Politica
lungo periodo sulla. Remunerazione della Societa prevede che il Consigliere Delegato sia
beneficiario del Piano di Performance Shares 2022-2026.5

Pertanto, la componente variabile di medio-lungo periodo, di importo massimo,
aggregato per un triennio, pari a circa il 150%9 della Componente Fissa Annuale
CD aggregata per un triennio (la “Componente Variabile A Medio-Lungo
CD”), ¢ legata al raggiungimento degli obiettivi quantitativi e degli obiettivi
qualitativi descritti nel Piano di Performance Shares 2022-2026 con specifico
riferimento al Consigliere Delegato e di seguito riportati.

5 Per maggiori informazioni sul Piano di Performance Shares 2022-2026 si rinvia alla Sezione Prima, Capitolo 3, Paragrafo
3.4 della presente Relazione.

€ Calcolato sulla base di un valore delle azioni pari a 9,5 euro per azione
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Obiettivo quantitativo: il 70% delle azioni saranno assegnate al
raggiungimento del ROI medio del Gruppo del triennio di ciascun periodo
di vesting (2022-2024 / 2023-2025 / 2024-2026), come da piano industriale
del Gruppo. In particolare ¢ previsto che:

@) sela performance ¢ al di sotto del 90,00% dell’obiettivo, non saranno
assegnate azioni in relazione all’obiettivo quantitativo;

(i)  sela performance & tra il 90,00% e il 92,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 20% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(i)  sela performance ¢ tra il 92,50% e il 95,00% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 40% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(iv)  sela performance ¢ tra il 95,00% e il 97,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 60% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(v)  sela performance ¢ tra il 97,50% e il 99,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato 1'80% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(vi) sela performance ¢ tra il 99,50% e il 100,50% - estremo inferiore incluso
- dell’obiettivo, sara assegnato il 100% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(vii) se la performance ¢ tra il 100,50% e il 102,50% — estremo inferiore
incluso — dell’obiettivo sara assegnato il 120% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(vitl) se la performance & tra il 102,50% e il 105,00% — estremo inferiore
incluso — dell’obiettivo, sara assegnato il 140% delle azioni in
relazione all’obiettivo quantitativo;

(ix) se la performance ¢ tra il 105,00% e il 107,50% — estremo inferiore
incluso — dell’obiettivo, sara assegnato il 160% delle azioni in
relazione all’obiettivo quantitativo;

x)  se la performance & tra il 107,50% e il 110,00% — estremo inferiore
incluso — dell’obiettivo, sara assegnato il 180% delle azioni in
relazione all’obiettivo quantitativo;

(xi) se la performance ¢ uguale o superiore al 110% dell’obiettivo, sara
assegnato il 200% delle azioni in relazione all’obiettivo quantitativo.

Obiettivo qualitativo: 30% della Componente Variabile A Medio-Lungo
CD (la “Componente Variabile CD a Medio-Lungo Qualitativa”)
erogabile a condizione che nel triennio di ciascun periodo di vesting sia data
attuazione di almeno 1'80% degli obiettivi previsti per il periodo di vesting dal
Piano di Sostenibilita (I*‘Obiettivo Qualitativo CD a Medio-Lungo”).

Erogazione: dopo l'approvazione del bilancio consolidato per I'ultimo
esercizio di ciascun periodo di vesting triennale (ze., bilancio consolidato al
31 dicembre 2024 per il ciclo 2022-2024, bilancio consolidato al 31
dicembre 2025 per il ciclo 2023-2025 e bilancio consolidato al 31 dicembre
2026 per il ciclo 2024-20206), a seguito di una delibera del Consiglio di
Amministrazione, sentito il parere del Comitato per la Remunerazione e del
Collegio Sindacale.

11 Consigliere Delegato, prima dell’approvazione del bilancio consolidato
per l'ultimo esercizio di ciascun periodo di zesting triennale come sopra
indicato, dovra presentare al Comitato per la Remunerazione e al Consiglio
di Amministrazione una relazione sullo stato di implementazione delle
attivita il cui completamento costituisce condizione per I'erogazione della
Componente Variabile CD a Medio-Lungo Qualitativa. Sulla base di tale
relazione, il Consiglio di Amministrazione, sentito il Comitato per la
Remunerazione e il Collegio Sindacale, verifichera il raggiungimento
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dell‘Obiettivo  Qualitativo CD a Medio-Lungo deliberando in merito
all’attribuzione della Componente Variabile CD a Medio-Lungo Qualitativa.

- Clausola di claw-back: 1a Societa si riserva la facolta unilaterale di ottenere
la restituzione delle azioni ricevute dal Consigliere Delegato in caso di
violazione materiale di norme aziendali o legali o condotta dolosa o
gravemente colposa volta all’alterazione dei dati utilizzati per il
conseguimento degli obiettivi.

- Periodo di holding: per il Consigliere Delegato ¢ previsto un obbligo di
mantenimento per 24 (ventiquattro) mesi della totalita delle azioni assegnate
(al netto delle azioni eventualmente vendute al fine di adempiere agli
obblighi fiscali attraverso la modalita “se// 7o cover”)

Previsioni di comune applicazione

I criteri di normalizzazione di EBITDA e NFP sono descritti nell’Allegato A alla presente Relazione.
11 calcolo del’EBITDA e della NFP sara fatto a perimetro di consolidamento costante (senza cio¢
includere i valori di EBITDA e NFP delle societa acquisite /o dismesse e/o fuse e/o costituite e
non previste nel piano industriale del Gruppo), normalizzando (i) nel calcolo del’NFP anche le
componenti non ricorrenti rilevate nell’esercizio di riferimento e (ii) nel calcolo del’EBITDA il valore
dei bonus, sia a budget che sui dati actual, ai fini della verifica circa il raggiungimento degli obiettivi
quantitativi di tale componente degli Amministratori Esecutivi nonché dei Dirigenti con
Responsabilita Strategiche e delle Figure Manageriali.

E inoltre prevista la fissazione del tasso di cambio a budget da utilizzarsi per il consolidamento degli
obiettivi economico-finanziari consuntivati applicabili alla remunerazione variabile legata al
raggiungimento degli obiettivi sia di breve sia di lungo periodo.

Qualora si verifichino uno o piu Eventi Rilevanti, il Consiglio di Amministrazione — anche su
proposta del Comitato Remunerazioni — dovra apportare agli obiettivi e/o alla disciplina del piano di
compensi per gli Amministratori Esecutivi le modificazioni ed integrazioni ritenute necessatie e/o
opportune per neutralizzare gli effetti degli Eventi Rilevanti e mantenere pertanto quanto piu
possibile invariati 1 contenuti sostanziali di tale piano e le concrete possibilita di conseguimento dei
premi ivi previsti.

(ii) Dirigenti con Responsabilita Strategiche e Figure Manageriali

La remunerazione variabile dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche e delle Figure Manageriali ¢
composta da una componente variabile di breve termine e da una componente variabile di lungo-
medio termine, come di seguito dettagliato.

Dirigenti con Responsabilita Stratesiche (DRS) e Figure Manageriali (FEM) — Componente variabile di breve

termine

La componente variabile di breve termine dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche e delle Figure
Manageriali dipende dal livello di contributo ai risultati consolidati della Societa da parte delle societa
incluse nel perimetro di riferimento e/o dal livello di significativita delle sfide gestite nell’ambito del
business di competenza o del Gruppo in generale.

Sulla base di cio, al fine della determinazione della componente variabile a breve termine, 1 Dirigenti
con Responsabilita Strategiche e le Figure Manageriali sono suddivisi in funzione delle responsabilita
come di seguito:
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o FM — con ruolo di CEO di Country, Officer e Executive VVice President (E1/P);

. FM — con ruolo di Group 1 ice President (GVP) Vige President (VP).

Di seguito si riportano i principi e le modalita in forza dei quali viene determinata la componente

variabile di breve termine dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche.

Componente
variabile di
breve termine

DRS - CEO DI COUNTRY

Componente variabile a breve termine di
importo massimo pari all’85% della componente
fissa annuale per tali figure (la “Componente
Variabile A Breve DRS Country”) legata al
raggiungimento degli obiettivi quantitativi e
degli obiettivi qualitativi di seguito descritti.

ALTRI DRS

Componente variabile a breve termine di importo
massimo pari al 75% della componente fissa
annuale per tali figure (la “Componente Variabile
A Breve Altri DRS”) legata al raggiungimento
degli obiettivi quantitativi e degli obiettivi
qualitativi di seguito descritti.

Obiettivi
quantitativi

70% della Componente Variabile A Breve DRS
Country erogabile a condizione che siano
raggiunti gli obiettivi di EBITDA e di NFP di
cui al budget annuale della regione e/o della/e
local entity di competenza. In particolare:

(¢]

70% legato al raggiungimento degli
obiettivi di EBITDA, valutati secondo una
scala di performance con range variabile da un
minimo del - 10% a un massimo del +10%
(con corrispondente erogazione di un
compenso variabile a breve termine
rispettivamente dal 4,90% al 49,00% della
componente fissa annuale). Nell’ambito di
tale range, Pammontare della componente
variabile  legata  al’lEBITDA  sara
determinato puntualmente in base a
scaglioni predefiniti; e

30% legato al raggiungimento degli
obiettivi di NFP, valutati secondo una
scala di performance con range variabile da un
minimo del - 10% ad un massimo del
+10% (con corrispondente erogazione di
un compenso variabile rispettivamente dal
2,10% al 21,00% della componente fissa
annuale). Nell’ambito di tale range,
Pammontare della componente variabile
legata alla NFP sara determinato
puntualmente in base a scaglioni
predefiniti.

50% della Componente Variabile A Breve Altri
DRS erogabile a condizione che siano raggiunti gli
obiettivi di EBITDA e di NFP di cui al budget
annuale, a seconda del caso, della local entity, della
regione di competenza o del Gruppo. In
particolare:

o 70% legato al raggiungimento degli obiettivi
di EBITDA, valutati secondo una scala di
performance con range variabile da un minimo
del - 10% a un massimo del +10% (con
corrispondente erogazione di un compenso
variabile a breve termine trispettivamente dal
2,45% al 35,00% della componente fissa
annuale). Nell’ambito di  tale  range,
Pammontare della componente variabile
legata  al’EBITDA  sara  determinato
puntualmente in base a scaglioni predefiniti;
e

o 30% legato al raggiungimento degli obiettivi
di NFP, valutati secondo una scala di
performance con range variabile da un minimo
del - 10% ad un massimo del +10% (con
cotrispondente erogazione di un compenso
variabile rispettivamente  dall’1,05%  al
15,00% della componente fissa annuale).
Nell’ambito di tale range, "ammontare della
componente variabile legata alla NFP sara
determinato puntualmente in base a scaglioni
predefiniti.

La curva di performance ¢ definita tra un minimo
del 90% ed un massimo del 110% del’EBITDA
e della NFP di cui al budget annuale della regione
¢/ 0 local entity di competenza.

La curva di performance ¢ definita tra un minimo del
90% ed un massimo del 110% del’EBITDA e della
NFP di cui al budget annuale, a seconda del caso,
della /ocal entity , della regione di competenza o del

Gruppo.

La curva di pay-out ¢ definita tra un minimo del 20% del premio zarget legato al’EBITDA e alla NFP,
nel caso in cui gli obiettivi quantitativi risultino, a consuntivo, superiori alla soglia minima del 90%
prevista dalla scala di performance, ¢ un massimo del 200% del premio Zarget legato al’EBITDA e alla
NFP, nel caso in cui gli obiettivi quantitativi risultino, a consuntivo, uguali o superiori alla soglia
massima del 110% prevista dalla scala di performance .
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Obiettivi
qualitativi

30% della Componente Variabile A Breve DRS
Country erogabile a condizione che siano
raggiunti determinati obiettivi qualitativi che
dipendono dalle caratteristiche specifiche del
ruolo.

50% della Componente Variabile A Breve Altri
DRS erogabile a condizione che siano raggiunti
determinati obiettivi qualitativi che dipendono
dalle caratteristiche specifiche del ruolo.

Con rifermento alla curva di pay-out, & previsto che:

o se non viene raggiunto il minimo di uno dei due obiettivi quantitativi il premio Zarget legato agli

obiettivi qualitativi ¢ decurtato del 50%0;

o se non viene raggiunto il minimo di entrambi gli obiettivi quantitativi il premio Zarget legato agli

obiettivi qualitativi ¢ decurtato del 75%.

Clausola di
claw-back.

E previsto per i Dirigenti con Responsabilita Strategiche I'obbligo di restituzione alla Societa delle
componenti variabili della remunerazione in caso di violazione materiale di norme aziendali o legali o
condotta dolosa o gravemente colposa volta all’alterazione dei dati utilizzati per il conseguimento degli

obiettivi.

Di seguito si riportano i principi e le modalita in forza dei quali viene determinata la componente

variabile di breve termine delle Figure Manageriali.

Componente
variabile di
breve termine

FM — CON RUOLO DI CEO DI COUNTRY —
OFFICER - EVP

Componente variabile a breve termine di
importo massimo pari al 68% della componente
fissa annuale per tali figure (la “Componente
Variabile A Breve FM Country”) legata al
raggiungimento degli obiettivi quantitativi e
degli obiettivi qualitativi di seguito descritti.

FM coN RUOLO DI GVP E VP

Componente variabile a breve termine di importo
massimo pari al 50% della componente fissa
annuale per tali figure (la “Componente Variabile
A Breve Altre FM”) legata al raggiungimento degli
obiettivi quantitativi e degli obiettivi qualitativi di
seguito descritti.

Obiettivi
quantitativi

70% della Componente Variabile A Breve FM
Country erogabile a condizione che siano
raggiunti gli obiettivi di EBITDA e di NFP di
cui al budget annuale della/e Jocal entity di
competenza. In particolare:

o  70% legato al raggiungimento degli
obiettivi di EBITDA, valutati secondo una
scala di performance con range variabile da un
minimo del - 10% a un massimo del +10%
(con corrispondente erogazione di un
compenso variabile a breve termine
rispettivamente dal 1,72% al 39,20% della
componente fissa annuale). Nell’ambito di
tale range, Pammontare della componente
vatiabile  legata  allEBITDA  sara
determinato puntualmente in base a
scaglioni predefiniti; valutati secondo una
scala di performance con range variabile; e

o 30% legato al raggiungimento degli
obiettivi di NFP, valutati secondo una
scala di performance con range variabile da un
minimo del - 10% ad un massimo del
+10% (con corrispondente erogazione di
un compenso variabile rispettivamente
dal’0,74% al 16,80% della componente
fissa annuale). Nell’ambito di tale range,
Iammontare della componente variabile
legata alla NFP sara determinato

50% della Componente Variabile A Breve Altre
FM erogabile a condizione che siano raggiunti gli
obiettivi di EBITDA e di NFP di cui al budger
annuale della/e Jocal entity e/o della regione di
competenza o del Gruppo. In particolare:

o 70% legato al raggiungimento degli obiettivi
di EBITDA, valutati secondo una scala di
performance con range variabile da un minimo
del - 10% a un massimo del +10% (con
corrispondente erogazione di un compenso
variabile a breve termine rispettivamente
dallo 1,31% al 21,00% della componente
fissa annuale). Nell’ambito di tale range,
Pammontare della componente variabile
legata  al’lEBITDA  sara  determinato
puntualmente in base a scaglioni predefiniti;
valutati secondo una scala di performance con
range vatiabile; e

o 30% legato al raggiungimento degli obiettivi
di NFP, valutati secondo una scala di
performance con range variabile da un minimo
del - 10% ad un massimo del +10% (con
corrispondente erogazione di un compenso
variabile rispettivamente dallo 0,56% al
9,00% della componente fissa annuale).
Nell’ambito di tale range, 'ammontare della
componente variabile legata alla NFP sara
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puntualmente in base a
predefiniti.

scaglioni

determinato puntualmente in base a scaglioni
predefiniti.

La curva di performance ¢ definita tra un minimo
del 90% ed un massimo del 110% del’EBITDA
¢ della NFP di cui al budget annuale della regione
e/e local entity di competenza.

La curva di performance ¢ definita tra un minimo del
90% ed un massimo del 110% del’EBITDA e della
NFP di cui al budget annuale della/e local entity e/o
della regione di competenza o del Gruppo

La curva di pay-out ¢ definita tra un minimo del
20% del premio zarget legato al’EBITDA e alla
NFP, nel caso in cui gli obiettivi quantitativi
risultino, a consuntivo, superiori alla soglia
minima del 90% prevista dalla scala di
performance, ¢ un massimo del 200% del premio
target legato al’EBITDA e alla NFP, nel caso in
cui gli obiettivi quantitativi risultino, a
consuntivo, uguali o superiori alla soglia
massima del 110% prevista dalla scala di
performance.

La cutrva di pay-out ¢ definita tra un minimo del 50%
del premio zarget legato al’lEBITDA e alla NFP, nel
caso in cui gli obiettivi quantitativi risultino, a
consuntivo, supetiori alla soglia minima del 90%
prevista dalla scala di performance, e un massimo del
150% del premio zarget legato al’EBITDA e alla
NFP, nel caso in cui gli obiettivi quantitativi
risultino, a consuntivo, uguali o superiori alla soglia
massima del 110% prevista dalla scala di performance.

Obiettivi
qualitativi

30% della Componente Variabile A Breve FM
Country erogabile a condizione che siano
raggiunti determinati obiettivi qualitativi che
dipendono dalle caratteristiche specifiche del
ruolo.

50% della Componente Variabile A Breve Altre
FM erogabile a condizione che siano raggiunti
determinati obiettivi qualitativi che dipendono
dalle caratteristiche specifiche del ruolo.

Con rifermento alla curva di pay-out, ¢ previsto che:

o se non viene raggiunto il minimo di uno dei due obiettivi quantitativi il premio zarget legato agli

obiettivi qualitativi ¢ decurtato del 50%;

o se non viene raggiunto il minimo di entrambi gli obiettivi quantitativi il premio Zarget legato agli

obiettivi qualitativi ¢ decurtato del 75%.

Clausola
claw-back:

di

E previsto per le Figure Manageriali obbligo di restituzione alla Societa delle componenti variabili
della remunerazione in caso di violazione materiale di norme aziendali o legali o condotta dolosa o
gravemente colposa volta all’alterazione dei dati utilizzati per il conseguimento degli obiettivi.

Dirigenti con Responsabilita Strategiche e Figure Manageriali — Componente variabile di medio-lungo termine

La Politica sulla Remunerazione della Societa prevede che la componente variabile di medio-lungo
termine dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche e delle Figure Manageriali venga determinata alla
luce degli obiettivi e dei principi delineati nel Piano di Performance Shares 2022-2026.

Per maggiori informazioni sul Piano di Performance Shares 2022-2026 si rinvia alla Sezione Prima,
Capitolo 3, Paragrafo 3.4 della presente Relazione.

34 PIANO DI PERFORMANCE SHARES 2022-2026

11 Piano di Performance Shares 2022-2026 ¢ stato approvato dal Consiglio di Amministrazione in
data 22 marzo 2022, su proposta del Comitato Remunerazione e sara sottoposto all’approvazione
dell’Assemblea chiamata ad approvare il bilancio dell’esercizio 2021, in sostituzione del Piano di
Performance Shares 2019-2021 giunto a naturale scadenza al 31 dicembre 2021 (per informazioni in
merito alla chiusura del quale si rinvia alla Sezione Seconda, Capitolo 1, Paragrafi 1.2 e 1.4 della

presente Relazione).

Esso rappresenta un sistema di incentivazione di medio-lungo termine basato sull’assegnazione

g g
gratuita di azioni della Societa subordinatamente al raggiungimento di specifici obiettivi di performance,
oltre che alla permanenza all'interno del Gruppo.

33

E-MARKET
SDIR

CERTIFIED I



OO ena

Wtutusa ha | nastr celor, Da 100 anni.

In particolare, il nuovo Piano di Performance Shares 2022-2026 si compone di 3 (tre) attribuzioni
annuali di azioni (cd. piano “nlling”’), a ognuna delle quali corrisponde un petiodo triennale di
riferimento per la performance (2022-2024, 2023-2025, 2024-2026); per ogni attribuzione, 'eventuale
erogazione delle azioni a favore dei beneficiari ¢ prevista dopo 3 (tre) anni (petiodo di vesting triennale)
in misura connessa ai risultati ottenuti dagli stessi negli importi nonché secondo le modalita e
condizioni previste dal regolamento del PSP 2022-2026.

Nel dettaglio, salvo quanto di seguito descritto, I'assegnazione gratuita di azioni ¢ legata
all’avveramento delle seguenti condizioni: (i) il mantenimento, alla data di assegnazione (a) del
rapporto di lavoro dipendente e/o di amministrazione in essere tra il singolo beneficiatio e la societa
rilevante del Gruppo e (b) della condizione di beneficiario del PSP 2022-2026 in ragione del ruolo
ricoperto; e (i) il raggiungimento degli obiettivi minimi di performance valevoli per ciascun ciclo di
attribuzione del Piano di Performance Shares 2022-2026 legati (a) in parte al raggiungimento di
obiettivi di performance industriale e (b) in parte al raggiungimento dell’obiettivo qualitativo, calcolati
per tutti i beneficiari del Piano di Performance Shares 2022-2026 con riferimento al perimetro del
Gruppo’.

Il Piano di Performance Shares 2022-2026 ¢ stato elaborato al fine di:

o collegare le retribuzioni con le performance aziendali di medio-lungo termine, cosi da rafforzare
ulteriormente 'allineamento della prospettiva di gestione manageriale con gli interessi degli
azionisti e orientare i comportamenti verso il successo sostenibile e il raggiungimento degli
obiettivi industriali e di business definiti;

o premiare il raggiungimento degli obiettivi del business plan del Gruppo per ciascun periodo di
vesting triennale;
o incrementare la capacita di attrazione della Societa e del Gruppo e trattenere le figure chiave e

strategiche per 'implementazione del piano di sviluppo aziendale.

Si riportano di seguito le linee guida del Piano di Performance Shares 2022-2026.

PIANO DI PERFORMANCE SHARES 2022-2026

1. Beneficiari Amministratori Esecutivi (n. 2), Dirigenti con Responsabilita Strategiche
(n. 6) e Figure Manageriali (n. 38).

2. Obiettivi Lattribuzione delle azioni a ciascun beneficiario ¢ legata al
raggiungimento degli obiettivi quantitativi ¢ degli obiettivi qualitativi di
seguito descritti.

3. Obiettivo quantitativo 11 70% delle azioni sara assegnato al raggiungimento del ROI medio del
Gruppo (8) per ciascun periodo di vesting triennale, previsto dal piano
industriale del Gruppo in essere in tali periodi. In particolare ¢ previsto
che:

7 Con riferimen.to a n. 2 DRS ¢ a n. 10 Figure Manageriali, il Piano di Performance Shares 2022-2026 prevede che la
componente quantitativa, legata al raggiungimento degli obiettivi di ROI medio, sia calcolata tenuto conto del perimetro
del solo Nord America (Canada e Stati Uniti) e non dell'intero Gruppo.
(®) Con riferimento a n. 2 DRS e a n. 10 Figure Manageriali, il Piano di Performance Shares 2022-2026 prevede che la
componente quantitativa, legata al raggiungimento degli obiettivi di ROI medio, sia calcolata tenuto conto del perimetro
del solo Nord America (Canada e Stati Uniti) e non dell’intero Gruppo.
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@) sela performance ¢ al di sotto del 90,00% dell’obiettivo, non saranno
assegnate azioni in relazione all’obiettivo quantitativo;

(1) sela performance ¢ trail 90,00% e i1 92,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 20% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(i) sela performance ¢ tra il 92,50% e il 95,00% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 40% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

@v) sela performance ¢ trail 95,00% e 11 97,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato il 60% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(v) sela performance ¢ tra il 97,50% e il 99,50% — estremo inferiore incluso
— dell’obiettivo, sara assegnato 1'80% delle azioni in relazione
all’obiettivo quantitativo;

(vi) se la performance ¢ tra il 99,50% e il 100,50% - estremo inferiore
incluso - dell’obiettivo, sara assegnato il 100% delle azioni in
relazione all’obiettivo quantitativo;

(vii) se la performance ¢ tra il 100,50% e il 102,50% — estremo inferiore
incluso — dell’obiettivo sara assegnato il 120% delle azioni in
relazione all’obiettivo quantitativo;

(viii) se la performance ¢ tra il 102,50% e il 105,00% — estremo inferiore
incluso — dell’obiettivo, sara assegnato il 140% delle azioni in
relazione all’obiettivo quantitativo;

(ix) se la performance ¢ tra il 105,00% e il 107,50% — estremo inferiore
incluso — dell’obiettivo, sara assegnato il 160% delle azioni in
relazione all’obiettivo quantitativo;

(x) se la performance ¢ tra il 107,50% e il 110,00% — estremo inferiore
incluso — dell’obiettivo, sara assegnato il 180% delle azioni in
relazione all’obiettivo quantitativo;

(xi) se la performance ¢ uguale o superiore al 110% dell’obiettivo, sara
assegnato il 200% delle azioni in relazione all’obiettivo quantitativo.

Obiettivo qualitativo

11 30% delle azioni sara assegnato al raggiungimento dell’ obiettivo
qualitativo di Gruppo, costituito dall’attuazione di almeno 1'80% degli
obiettivi previsti per ciascun periodo di zesting triennale dal Piano di
Sostenibilita .

Periodo di misurazione dei
risultati (c.d. periodo di vesting)

11 Piano di Performance Shares 2022-2026 si compone di 3 (tre)
attribuzioni annuali di azioni (cd. piano “rolling’), rispettivamente ad
ognuna delle quali cotrisponde un petiodo triennale di riferimento per le
performance (1 gennaio 2022 — 31 dicembre 2024 per il ciclo 2022-2024, 1
gennaio 2023 — 31 dicembre 2025 per il ciclo 2023-2025 e 1 gennaio 2024
— 31 dicembre 2026 per il ciclo 2024 -2026).

Condizioni per I’assegnazione
delle azioni

(i) Sussistenza del rapporto di lavoro dipendente e/o di
amministrazione del beneficiario con la Societa o con le societa del
Gruppo al momento dell’erogazione del premio (salvo il caso di c.d.
“good leaver”) e mantenimento, da parte del singolo beneficiatio, con
riferimento al ruolo ricoperto, della sua condizione di beneficiario
allintero del Gruppo;

(i) raggiungimento degli obiettivi di cui ai precedenti punti 3 e 4.

Maturazione del diritto a
ricevere le azioni

Al termine di ciascun periodo di zesting triennale, di cui al precedente
punto 5.

Assegnazione delle azioni

Al termine di ciascun periodo di esting triennale, successivamente al
periodo di misurazione di cui al precedente punto 5, entro 60 (sessanta)
giorni dall’approvazione del bilancio relativo all’ultimo anno di ciascun
periodo di zesting triennale.
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9. Periodo di holding E’ previsto, per tutti i beneficiari, un obbligo di mantenimento per 24
(ventiquattro) mesi della totalita delle azioni assegnate, al netto delle
azioni eventualmente vendute al fine di adempiere agli obblighi fiscali
attraverso la modalita “se// 7o cover”.

10. Clausola di claw-back: Obbligo di restituzione di componenti variabili della remunerazione in
caso di violazione di norme aziendali o legali o condotta dolosa o
gravemente colposa volta all’alterazione dei dati utilizzati per il
conseguimento degli obiettivi.

Per maggiori informazioni in merito al Piano di Performance Shares 2022-2026 si rinvia al
Documento Informativo redatto ai sensi dell’articolo 84-4is e dello Schema 7 dell’Allegato 3A del
Regolamento Emittenti e alla relativa relazione illustrativa predisposta ai sensi degli articoli 114-4is e
125-ter del TUF, entrambi messi a disposizione del pubblico nei termini e con le modalita previsti
dalla disciplina applicabile.

4. POLITICA SEGUITA CON RIGUARDO Al BENEFICI NON MONETARI (FRINGE BENEFIT)

Agli amministratori non esecutivi ed ai membri del Collegio Sindacale non sono assegnati benefici
non monetari, fatta eccezione per le coperture assicurative per la responsabilita derivante
dall’esercizio della propria carica.

11 pacchetto retributivo del Presidente del Consiglio di Amministrazione ¢ costituito, per quanto
riguarda i benefici non monetari, dall’assegnazione di un’auto aziendale ad uso promiscuo.

11 pacchetto retributivo del Presidente Onorario ¢ costituito, per quanto riguarda i benefici non
monetari, da copertura assicurativa per la responsabilita derivante dall’esercizio della propria carica,

da copertura assicurativa in caso di morte o infortunio.

11 pacchetto retributivo degli Amministratori Esecutivi ¢ costituito, per quanto riguarda i benefici non
monetari, da copertura assicurativa D&O, da copertura assicurativa in caso di morte o infortunio, da

polizza sanitaria e dall’assegnazione di un’auto aziendale.

Il riconoscimento dei benefici non monetari nei confronti dei Dirigenti con Responsabilita
Strategiche e delle Figure Manageriali ¢ effettuato in conformita alla prassi di mercato dei diversi

Paese e nel rispetto della normativa locale vigente.

5. POLITICA RELATIVA Al TRATTAMENTI PREVISTI IN CASO DI CESSAZIONE DALLA
CARICA O DI RISOLUZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

Fermo restando quanto previsto al precedente Paragrafo 3.3 della Relazione con riferimento al
pagamento della componente variabile di medio-lungo periodo, non sono di norma previsti
trattamenti in caso di cessazione dalla carica o risoluzione del rapporto di lavoro, salvo quelli previste
dalle normative localmente vigenti o eventualmente definitivi da specifici contratti di lavoro.

La Societa puo stipulare - e di norma stipula per i ruoli piu strategici- con i Dirigenti con
Responsabilita Strategiche e con le Figure Manageriali accordi di non concorrenza.

Non sono stati stipulati accordi tra la Societa e 1 suoi amministratori che prevedano la cessazione del
rapporto a seguito di un’offerta pubblica di acquisto.

E intenzione della Societa stipulare accordi con gli Amministratori Esecutivi che regolino ex ante gli

aspetti economici relativi all’eventuale risoluzione anticipata del rapporto ad iniziativa della Societa o
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del singolo al verificarsi di determinati eventi, sulla base di criteri che saranno in linea con i benchmark
di riferimento in materia, fermi restando gli obblighi di legge.

6. COPERTURE ASSICURATIVE, PREVIDENZIALI E PENSIONISTICHE

Per maggiori informazioni in merito alle coperture assicurative, previdenziali e pensionistiche si rinvia
alla Sezione Prima, Capitolo 4 della presente Relazione.

7. FORME DI RETRIBUZIONE STRAORDINARIA

I competenti organi sociali possono valutare e approvare erogazioni monetarie, attraverso bonus e
corresponsioni #na tantum di natura discrezionale, collegate a operazioni straordinarie di particolare
significato strategico (ad esempio, il completamento di operazioni di M&A, di finanza straordinaria,
di riorganizzazione rilevanti per la Societa e/o il Gruppo) e/o a performance straordinarie connesse al
raggiungimento di obiettivi di significativita tale da incidere positivamente e in maniera sostanziale
sulla situazione economica, patrimoniale, finanziaria e/o reddituale della Societa e/o del Gruppo e
non gia inclusi nelle componenti variabili della remunerazione a breve e a medio-lungo termine.

Tali erogazioni possono essere previste solo a favore delle figure contemplate nella presente

Relazione.

In caso di erogazione di retribuzioni straordinarie ai sensi del presente Paragrafo 7, troveranno
applicazione le previsioni di cui al Regolamento Consob OPC e alla Procedura OPC in materia di

“operazioni con parti correlate”.
8. DEROGHE ALLA POLITICA SULLA REMUNERAZIONE

Al sensi di quanto previsto dall’articolo 123-7er, comma 3-bis, del TUF, la Societa attribuisce compensi
solo in conformita con la Politica sulla Remunerazione. Tuttavia i competenti organi sociali possono
valutare e approvare la corresponsione di compensi che comportino deroghe temporanee rispetto
alla Politica di Remunerazione, a condizione che:

@ secondo il giudizio dei competenti organi sociali, sussistano circostanze eccezionali, ai sensi
dell’articolo 123-7er del TUF, ovverosia situazioni in cui una deroga alla Politica di
Remunerazione si renda necessaria ai fini del perseguimento degli interessi di lungo termine e
della sostenibilita della Societa nel suo complesso o per assicurarne la capacita di stare sul
mercato. Tra le circostanze eccezionali possono essere incluse, a titolo esemplificativo: (a)
operazioni di cessione, acquisizione, fusione, scissione, riorganizzazione aziendale e/o altre
operazioni straordinarie che comportino variazioni significative del perimetro dell’attivita della
Societa e/o del Gruppo; (b) modifiche all’assetto organizzativo, gestionale e amministrativo
della Societa e/o del Gruppo tali da impattare sui risultati economico-finanziari e sulla
creazione di valore nel lungo petiodo; (c) azioni e/o iniziative volte ad attrarre, trattenere o
sostituire le risorse strategiche per la Societa e/o il Gruppo nonché a garantire ’adeguata
valorizzazione del raggiungimento di risultati individuali o collettivi particolarmente rilevanti e
positivi per la Societa e/o il Gruppo; e

(i) la deroga riguardi Iintroduzione, la modifica/trevisione, o I'eliminazione delle seguenti voci
della remunerazione: (a) gli obiettivi di performance qualitativi e/o quantitativi dei piani di
remunerazione variabile di breve o di lungo termine; (b) le modalita, le tempistiche e/o le
procedure per valutare 1 relativi livelli di conseguimento degli obiettivi di performance qualitativi

e/o quantitativi dei piani di remunerazione variabile di breve o di lungo termine; (c) le curve
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di performance e/o di pay-out; (d) la tipologia di strument finanziari oggetto di attribuzione e/o
gli importi da assegnare ai beneficiari di remunerazioni variabili di breve o di lungo termine e
la durata del relativo periodo di vesting; () le clausole di lock up, claw back e malus, (£) gli entry
bonus volti a favorire Iingresso/assunzione di nuove risorse chiave (quale, per esempio, il
riconoscimento di incentivi di breve/medio petiodo, ecc.); (g) i retention bonus collegati
all'impegno di mantenere il rapporto di lavoro con 'azienda per un periodo determinato; (h)
le indennita di fine rapporto o altri indennizzi in relazione alla cessazione del rapporto dilavoro

o della carica.

In caso di deroghe alla Politica sulla Remunerazione ai sensi del presente Paragrafo 8 troveranno
applicazione le previsioni di cui al Regolamento Consob OPC e alla Procedura OPC in materia di

“operazioni con parti correlate’”.
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SEZIONE SECONDA

1. PARTE I — VOCI CHE COMPONGONO LA REMUNERAZIONE RELATIVA ALL’ESERCIZIO
2021

Nella prima parte della Sezione 1I della presente Relazione ¢ fornita un’adeguata rappresentazione di
ciascuna delle voci che compongono la remunerazione cortisposta agli amministratori e ai sindaci
della Societa.

Nell’esercizio 2021, i compensi sono stati corrisposti in applicazione dei principi, degli obiettivi e
delle finalita indicati nella Politica sulla Remunerazione 2021.

In particolare, I’assegnazione dei compensi ¢ avvenuta in modo da assicurare una struttura retributiva
complessiva in linea con le esigenze della Societa e del Gruppo, anche alla luce delle incertezze legate
al perdurare della pandemia da Covid-19 nei Paesi in cui il Gruppo opera.

Inoltre, I'attribuzione dei compensi persegue gli interessi a lungo termine e alla sostenibilita della
performance e del business della Societa e del Gruppo, cosi come delineati all’interno della Politica sulla
Remunerazione 2021, rispondendo positivamente alle esigenze di attrarre, trattenere e motivare
risorse in possesso di elevata professionalita, con particolare attenzione alle posizioni considerate
chiave per lo sviluppo e la gestione del business, valorizzandone la performance realizzata e riconoscendo
la qualita e Iefficacia del contributo individuale.

Allo stesso modo, si considerano raggiunti, mediante un ponderato processo di determinazione di
compensi, gli obiettivi di allineamento degli interessi del wanagement della Societa con il perseguimento
dell’obiettivo prioritario della creazione di valore sostenibile per gli azionisti e gli altri stakeholder di
Fila nel medio-lungo termine, con particolare riferimento a: (i) lattivita di deployment del piano
strategico integrato del Gruppo per il periodo 2021-2025 e del piano di sostenibilita del Gruppo per
il periodo 2021-2025 approvati dal Consiglio di Amministrazione; (ii) lo svolgimento di riunioni del
Comitato Manageriale di Sostenibilita e I'attribuzione delle competenze in materia di sostenibilita al
Comitato Controllo e Rischi e Parti Correlate; (iii) 'adozione di una politica di dialogo degli azionisti;
(iv) la complessiva revisione delle poficies del Gruppo; (v) I'implementazione del sistema gestionale di
pianificazione delle risorse d’impresa (SAP) su alcune societa del Gruppo, l'adeguamento
dell'infrastruttura I'T del Gruppo e la revisione dei sistemi sofware del Gruppo; (vi) il costante
monitoraggio del rispetto degli obiettivi di generazione di cassa del Gruppo; e (vii) il costante
monitoraggio dell’andamento degli indici di sostenibilita del Gruppo e la redazione della dichiarazione
non finanziaria del Gruppo con le caratteristiche del bilancio di sostenibilita.

11 CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

L’Assemblea del 27 aprile 2021, nel contesto del rinnovo dell’organo amministrativo, ha deliberato
di attribuire un compenso da riconoscere al Consiglio di Amministrazione per l'intera durata del
mandato (7e. fino all’approvazione del bilancio dell’esercizio 2023) pari a complessivi Euro 270.000,00
annul. In pari data, il Consiglio di Amministrazione ha deliberato di ripartire il compenso annuo
complessivo come di seguito: (i) assegnazione di un emolumento annuo lordo pari a Euro 25.000,00
per ciascun amministratore (escluso il Presidente del Consiglio di Amministrazione) e (ii)
assegnazione di un emolumento annuo lordo pari a Euro 120.000,00 al Presidente del Consiglio di
Amministrazione. Con riferimento al Consiglio di Amministrazione in carica fino al 27 aprile 2021
(data di approvazione assembleare del bilancio individuale di Fila per P'esercizio 2021), si evidenzia
che il Consiglio di Amministrazione del 27 aprile 2018 aveva deliberato di ripartire I'importo
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complessivo di Euro 230.000,00 annui, approvato dall’Assemblea del 27 aprile 2018 per I'intera durata
del mandato (ze. fino all’approvazione del bilancio dell’esercizio 2021), come di seguito: (i
assegnazione di un emolumento annuo lordo pari a Euro 15.000,00 per ciascun amministratore
(escluso il Presidente del Consiglio di Amministrazione) e (ii) assegnazione di un emolumento annuo
lordo pari a Euro 110.000,00 al Presidente del Consiglio di Amministrazione.

Inoltre, il Consiglio di Amministrazione del 14 maggio 2021 ha deliberato, su proposta del Comitato
per la Remunerazione, di attribuire:

@ al Presidente Onorario un emolumento annuo lordo pari a Euro 170.000,00, previo parere
favorevole non vincolante del Comitato Controllo e Rischi e Parti Correlate;

(i)  aciascun membro del Comitato Controllo e Rischi e Parti Correlate (escluso il Presidente) un
emolumento annuo lordo pati a Euro 7.500,00 e al Presidente un emolumento annuo lordo
pari a Euro 20.000,00, previo parere favorevole del Collegio Sindacale ai sensi dell’art. 2389
del Codice Civile; e

(i) a ciascun membro del Comitato per la Remunerazione (escluso il Presidente) un emolumento
annuo lordo pari a Euro 6.000,00 e al Presidente un emolumento annuo lordo pati a Euro
12.000,00, previo parere favorevole del Collegio Sindacale ai sensi dell’art. 2389 del Codice
Civile.

1.2 AMMINISTRATORI ESECUTIVI

11 Consiglio di Amministrazione del 14 maggio 2021 ha deliberato, su proposta del Comitato per la
Remunerazione, previo patrere favorevole del Collegio Sindacale, e in linea con la Politica sulla
Remunerazione 2021, di attribuire (i) all’ Amministratore Delegato, quale componente fissa della
propria retribuzione, un compenso annuo lordo di Euro 1.200.000,00 e (i) al Consigliere Delegato,

quale componente fissa della propria retribuzione, un compenso annuo lordo di Euro 400.000,00.

In data 22 marzo 2022 il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato per la
Remunerazione e previo il parere favorevole del Collegio Sindacale

@ ha verificato il livello di raggiungimento degli obiettivi qualitativi e quantitativi di breve termine
indicati nella Politica sulla Remunerazione 2021 e, conseguentemente, ha deliberato di
attribuire in favore (a) dell’ Amministratore Delegato Massimo Candela, un compenso variabile
a breve termine pari a complessivi Euro [734.400] con riferimento all’esercizio 2021; e (i) del
Consigliere Delegato Luca Pelosin, un compenso variabile a breve termine pari a complessivi
Euro [244.800] con riferimento all’esercizio 2021; e

(i)  ha verificato il livello di raggiungimento degli obiettivi qualitativi e quantitativi di medio lungo
termine di cui al Piano di Performance Shares 2019-2021 per gli Amministratori Esecutivi
nonché la sussistenza delle ulteriori condizioni per I’assegnazione delle azioni ai sensi del
regolamento del Piano di Performance Shares 2019-2021 (i.e¢., la sussistenza del rapporto del
beneficiario con il Gruppo e il mantenimento della qualifica di Amministratore Esecutivo; il
rispetto dei covenant finanziari di cui ai contratti di finanziamento che la Societa ha in essere) e,
conseguentemente, ha deliberato di assegnare a (a) 'Amministratore Delegato Massimo
Candela, un premio pari a n. 38.573 azioni ordinarie Fila per il periodo 2019 - 2021 (30% del
premio base assegnato al’Amministratore Delegato); e (b) del Consigliere Delegato Luca
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Pelosin, un premio pari a n. 12.858 azioni ordinarie Fila per il periodo 2019 — 2021 (30% del
premio base assegnato al Consigliere Delegato).

La seguente tabella illustra il livello di raggiungimento degli obiettivi, qualitativi e quantitativi, di breve
termine previsti per gli Amministratori Esecutivi nella Politica sulla Remunerazione 2021.

CONSUNTIVAZIONE OBIETTIVI DI BREVE TERMINE 2021

PESO LIVELLO DI COMPENSO
CARICA OBIETTIVO v, RISULTATO RAGGIUNGIMENTO  RICONOSCIUTO
(1]
Yo (1N EUro)

OBIETTIVI QUALITATIVI

Deployment del Piano
Strategico 2021- 2025
inclusivo del piano di

sostenibilita ed in particolare  60% Conseguito 100% 108.000
o il completamento di almeno
Amministratore 1’80% delle attivita e dei
Delegato progetti previsti per il 2021
(Massimo
Candela) Completamento di un
efficace programma di
Inconeri con gli lavestitori 00 = 0 oo 100% 72.000
in numero non inferiore a
quello dell’esetcizio
precedente
Redazione per della
Dichiarazione Non
Finanziaria relativa all’anno o . o
2021 avente le caratteristiche 60% Conseguito 100% 36.000
Consigliere proprie del Bilancio di
Delegato Sostenibilita
(Luca Pelosin) Implementazione dei #ols
informatici in programma
per il 2021, nonché il ro// ont 40% Conseguito 100% 24.000
su SAP della capogtuppo
Fila per il 1° gennaio 2022
OBIETTIVO QUANTITATIVO
o Raggiungimento degli
Amministratore obiettivi di EBITDA 70% *) 120% 352.800
Delegato consolidato
(Massimo o ]
Candela) Raggiungimento degli o s« o
obiettivi di NFP consolidata 30% ® 160% 201.600
Raggiungimento degli
Consigliere obiettivi di EBITDA 70% *) 120% 117.600
Delegato consolidato
(Luca Pelosin) o :
Raggiungimento degli 30% *) 160% 67.200

obiettivi di NFP consolidata

(*) Informazione non inserita in quanto riferita a dati economico-finanziari di carattere previsionale non
precedentemente comunicati al pubblico.
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La seguente tabella illustra il livello di raggiungimento degli obiettivi qualitativi e quantitativi di medio
lungo termine di cui al Piano di Performance Shares 2019-2021 per gli Amministratori Esecutivi.

CONSUNTIVAZIONE OBIETTIVI DI MEDIO-LUNGO TERMINE 2019 - 2021

LIVELLO DI N. AZIONI % DEL
OBIETTIVO RISULTATO RAGGIUNGIMENTO ASSEGNATE PREMIO

PESO

Y
¢ % BASE

OBIETTIVO QUALITATIVO

Completamento del
roll-ount del sistema SAP
del Gruppo, con
revisione di tutti i
sistemi di soffware,
compresi quelli previsti
per 'adeguamento
dell’infrastruttura I'T,
nei tempi previsti dalla
relativa road map;

33% Conseguito 100% 12.857 10%

Amministratore
Delegato

(Massimo Costante monitoraggio
Candela) del rispetto degli
obiettivi di 33% Consegnito 100% 12.858 10%
generazione di cassa

del Gruppo

Costante monitoraggio
dell’andamento degli
indici di sostenibilita

del Gruppo

33% Conseguito 100% 12.858 10%

Completamento del
roll-ont del sistema SAP
del Gruppo, con
revisione di tutti i
sistemi di soffware,
compresi quelli previsti
per 'adeguamento
dell’infrastruttura I'T,
nei tempi previsti dalla
Consigliere relativa road map;
Delegato

33% Conseguito 100% 4.286 10%

(Luca Pelosin) Costant§ rnonitoraggio
del rispetto degli

obiettivi di 33% Consegnito 100% 4.286 10%
generazione di cassa
del Gruppo

Costante monitoraggio
dell’andamento degli
indici di sostenibilita

del Gruppo

33% Consegnito 100% 4.286 10%

OBIETTIVO QUANTITATIVO

Amministratore Raggiungimento degli

Delegato obiettivi di ROI medio

(Massimo del Gruppo per il
Candela) triennio 2019-2021

100% *) 0% 0 -
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Consigliere Raggiungimento degli

Delegato obiettivi di ROI mc?dlo 100% * 0% 0 )
) del Gruppo per il
(Luca Pelosin) triennio 2019-2021

(*) Informazione non inserita in quanto riferita a dati economico-finanziari di carattere previsionale non
precedentemente comunicati al pubblico.

Le n. 51.431 azioni ordinarie Fila saranno messe a disposizione degli Amministratori Esecutivi non
oltre il 60° giorno di calendario successivo all’approvazione del bilancio consolidato della Societa per
Pesercizio chiuso al 31 dicembre 2021 secondo le modalita previste nel regolamento del Piano di
Performance Shares 2019-2021. Inoltre, gli Amministratori Esecutivi, ai sensi del regolamento del
Piano di Performance Shares 2019-2021, saranno obbligati a mantenere il 50% delle azioni loro

assegnate (c.d. minimum holding) fino alla scadenza del proprio mandato.

kk 3k kk

E di seguito riportato un riepilogo compensi degli Amministratori Esecutivi corrisposto con
riferimento all’esercizio 2021.

ORI ESECUTIVI PER L’ESERCIZIO 202!

CARICA SS VARIABILE DI BREVE PERIODO VARIABILE DI MEDIO-LUNGO TOTALE
PERIODO(*)(*¥)

QUALITATIVO QUANTITATIVO QUALITATIVO

DATI IN EURO

Amministratore
Delegato 1.200.000 554.400 180.000 - 352.557 - 2.286.957
(Massimo Candela)

Consigliere
Delegato 400.000 184.800 60.000 - 117.522 - 762.322
(Luca Pelosin)
TOTALE 1.600.000 739.200 240.000 - 470.079 - 3.049.279
'VALORI PERCENTUALI (¥¥¥)
Amministratore
Delegato 5247% 24,24% 7,87% ; 15,42% - 100,00%
(Massimo Candela)
Consigliere
Delegato 52,47% 24,24% 7,87% - 15,42% - 100,00%
(Luca Pelosin)

(*) Componente differita in azioni della remunerazione variabile di medio-lungo termine relativa al periodo 2019 - 2021 rappresentata dal PPS 2019-2021,
il raggiungimento dei cui obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) ¢ stato verificato dal Consiglio di Amministrazione del 22 marzo 2022, su proposta
del Comitato per la Remunerazione e previo il parere favorevole del Collegio Sindacale.

(**) L’ammontare in Euro della componente differita in azioni della remunerazione variabile di medio-lungo termine degli Amministratori Esecutivi (il
PPS 2019-2021) ¢ pari al valore delle nn. 38.573 e 12.858 azioni ordinarie Fila attribuite, rispettivamente, all’ Amministratore Delegato e al Consigliere
Delegato al termine del vesting period triennale (2019 -2021) calcolato al prezzo di chiusura dell’azione Fila su Euronext Milan del giorno 22 marzo 2022
(Euro 9,14), data in cui si ¢ tenuto il Consiglio di Amministrazione che ha verificato il raggiungimento degli obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi)
di cui al PPS 2019-2021.
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(***) T valori percentuali sono stati calcolati tenendo in considerazione la componente differita in azioni della remunerazione variabile di medio-lungo
termine relativa al periodo 2019 - 2021 rappresentata dal PPS 2019-2021, il raggiungimento dei cui obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) ¢ stato
verificato dal Consiglio di Amministrazione del 22 marzo 2022, su proposta del Comitato per la Remunerazione e previo il parere favorevole del Collegio
Sindacale. L’ammontare in Euro di tale componente differita ¢ pari al valore delle nn. 38.573 e 12.858 azioni ordinarie Fila attribuite, rispettivamente,
al’ Amministratore Delegato e al Consigliere Delegato al termine del vesting period triennale (2019 -2021) calcolato al prezzo di chiusura dell’azione Fila su
Euronext Milan del giorno 22 marzo 2022 (Euro 9,14), data in cui si ¢ tenuto il Consiglio di Amministrazione che ha verificato il raggiungimento degli
obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) di cui al PPS 2019-2021.

1.3 DIRETTORI GENERALI
La Societa non ha nominato Direttori Generali.
1.4 DIRIGENTI CON RESPONSABILITA STRATEGICHE

I Dirigenti con Responsabilita Strategiche sono tempo per tempo individuati dal Consiglio di
Amministrazione della Societa, anche sentito il Comitato per la Remunerazione.

Non vi sono Dirigenti con Responsabilita strategiche che abbiano percepito compensi complessivi
nel corso dell’esercizio maggiori rispetto al compenso complessivo pit elevato attribuito ai
componenti degli organi di amministrazione o di controllo.

Con riferimento a coloro che sono stati Dirigenti con Responsabilita Strategiche nell’esercizio 2021,
anche per parte dell’esercizio, sono stati corrisposti i seguenti compensi: (i) la retribuzione fissa come
dipendenti del Gruppo; (ii) la remunerazione variabile di breve termine; (iii) altri benefici di natura

monetaria (e.g. car allowance) e non monetaria (eg. auto aziendale, weal, insurance).

Nel corso dell’esercizio 2021 non sono state attribuite azioni in esecuzione del Piano di Performance
Shares 2019-2021.

In data 22 marzo 2022 il Consiglio di Amministrazione, su proposta del Comitato per la
Remunerazione e previo il parere favorevole del Collegio Sindacale ha verificato il livello di
raggiungimento degli obiettivi qualitativi e quantitativi di medio lungo termine di cui al Piano di
Performance Shares 2019-2021 per 1 Dirigenti con Responsabilita Strategiche, nonché la sussistenza
delle ulteriori condizioni per 'assegnazione delle azioni ai sensi del regolamento del Piano di
Performance Shares 2019-2021 (i.e., la sussistenza del rapporto del beneficiario con il Gruppo e il
mantenimento della rispettiva qualifica; il rispetto dei covenant finanziari di cui ai contratti di
finanziamento che la Societa ha in essere) e, conseguentemente, ha deliberato di assegnare ai Dirigenti
con Responsabilita Strategiche un premio pari a n. 28.656 azioni ordinarie Fila per il periodo 2019 -
2021. Le n. 28.656 azioni ordinarie Fila saranno messe a disposizione dei Dirigenti con Responsabilita
Strategiche non oltre il 60° giorno di calendario successivo all’approvazione del bilancio consolidato
della Societa per ’esercizio chiuso al 31 dicembre 2021 secondo le modalita previste nel regolamento
del Piano di Performance Shares 2019-2021. Inoltre, i Dirigenti con Responsabilita Strategiche, ai
sensi del regolamento del Piano di Performance Shares 2019-2021, saranno obbligati a mantenere (i)
il 25% delle azioni loro assegnate per 6 mesi dalla data di effettiva messa a disposizione delle stesse;
e (i) un ulteriore 25% delle azioni loro assegnate per 12 mesi dalla data di effettiva messa a

disposizione delle stesse.

Nel corso dell’esercizio 2021 non sono stati attribuiti indennita o altri benefici per la cessazione dalla
carica o per la risoluzione del rapporto di lavoro dei Dirigenti con Responsabilita Strategiche.

1.5 COLLEGIO SINDACALE

I’Assemblea del 27 aprile 2021, in sede di nomina dell’organo di controllo, ha deliberato di
determinare in Euro 30.000,00 lordi annui il compenso di ciascun sindaco effettivo e in BEuro
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40.000,00 i1 compenso del Presidente del Collegio Sindacale, confermando le remunerazioni
applicabili ai componenti dell’organo di controllo in carica nel precedente mandato.

1.6 DEROGHE ALLA POLITICA SULLA REMUNERAZIONE 2021

Nel corso dell’esercizio 2021 non si sono verificati casi di applicazione di deroghe alla Politica sulla
Remunerazione 2021.

1.7 INFORMAZIONI SULL’APPLICAZIONI DI MECCANISMI DI CORREZIONE EX POSTDELLA
COMPONENTE VARIABILE DELLA REMUNERAZIONE

Nell’esercizio 2021, la Societa non ha fatto applicazione dei meccanismi di correzione ex post della
componente vatiabile (e.g., “malus” e/o “claw-back”), pur essendo tale facolta prevista dalla Politica
sulla Remunerazione 2021.

1.8 INFORMAZIONI DI CONFRONTO

La seguente tabella fornisce informazioni di confronto, per gli ultimi 3 (tre) esercizi, tra la variazione

annuale:

(i)  della remunerazione totale di ciascuno dei soggetti per i quali le informazioni di cui alla Sezione

Seconda della Relazione sono fornite nominativamente (ze., gli Amministratori Esecutivi);
()  dei risultati della Societa e del Gruppo;

(i) della remunerazione annua lorda media, parametrata sui dipendenti a tempo pieno, dei
dipendenti diversi dai soggetti la cui remunerazione ¢ rappresentata nominativamente nella
Sezione Seconda della Relazione (z.e., gli Amministratori Esecutivi).

INFORMAZIONI DI CONFRONTO — VARIAZIONE ANNUALE

ESERCIZIO 2019 ESERCIZIO 2020 ESERCIZIO 2021

REMUNERAZIONE DEGLI AMMINISTRATORI ESECUTIVI

Amministratore Delegato

1.200.000 (%) 1.862.100 (3 2.286.957 (%)
(Massimo Candela)
Consigliere Delegato
400.000 (%) 620.700 (%) 762.322 (%)
(Luca Pelosin)
RISULTATI DEL GRUPPO
Ricavi Consolidati 687.360.000 608.167.000 653.471.000
Normalizzati (%)
Margine Operativo Lordo
Consolidato normalizzato 110.834.000 95.351.000 109.075.000

¢

REMUNERAZIONE MEDIA SU BASE EQUIVALENTE DEI DIPENDENTI A TEMPO PIENO (°)

Dipendenti della Societa 55.521 55.600 62.510

Dipendenti del Gruppo 14.513 14.369 14.995

(") ’Amministratore Delegato ed il Consigliere Delegato hanno tinunciato, considerando i risultati economici 2019, alla retribuzione variabile di breve periodo.
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() 1l compenso indicato comprende Euro 375.000 di bonus straordinario erogato per 'acquisizione Arches.
() Il compenso indicato comprende Euro 125.000 di bonus straordinario erogato per 'acquisizione Arches.

(*) I valori percentuali sono stati calcolati tenendo in considerazione la componente differita in azioni della remunerazione variabile di medio-lungo termine
relativa al periodo 2019 - 2021 rappresentata dal PPS 2019-2021, il raggiungimento dei cui obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) ¢ stato verificato dal
Consiglio di Amministrazione del 22 marzo 2022, su proposta del Comitato per la Remunerazione e previo il parere favorevole del Collegio Sindacale.
L’ammontare in Euro di tale componente differita ¢ pati al valore delle nn. 38.573 e 12.858 azioni ordinarie Fila attribuite, rispettivamente, all’ Amministratore
Delegato ¢ al Consigliere Delegato al termine del vesting period triennale (2019 -2021) calcolato al prezzo di chiusura dell’azione Fila su Euronext Milan del
giorno 22 marzo 2022 (Euro 9,14), data in cui si ¢ tenuto il Consiglio di Amministrazione che ha verificato il raggiungimento degli obiettivi di performance
(qualitativi e quantitativi) di cui al PPS 2019-2021.

(*) I Ricavi Consolidati normalizzati ed il Margine Operativo Lordo Consolidato normalizzato sono quelli risultanti dalla Relazione al Bilancio Consolidato.

(%) La remunerazione media su base equivalente dei dipendenti a tempo pieno ¢ stata calcolata considerando il rapporto tra il Costo del lavoro ed il numero
medio dei dipendenti indicati nella Relazione Finanziaria Annuale.

1.9 INFORMAZIONI SU COME E STATO TENUTO CONTO DEL VOTO ESPRESSO
DALL’ASSEMBLEA DEL 27 APRILE 2021 SULLA SEZIONE SECONDA DELLA RELAZIONE
SULLA POLITICA IN MATERIA DI REMUNERAZIONE E SUI COMPENSI CORRISPOSTI

11 Consiglio di Amministrazione e il Comitato per la Remunerazione, nella definizione della Politica
sulla Remunerazione, hanno tenuto conto degli orientamenti espressi dagli azionisti in occasione del
voto assembleare sulla Sezione Seconda della relazione sulla politica in materia di remunerazione per
Pesercizio 2021 e sui compensi corrisposti nell’esercizio 2020 (voti favorevoli pari al 95,882% dei
diritti di voto complessivamente rappresentati in Assemblea), che hanno confermato un significativo
gradimento dei soci sui compensi corrisposti dalla Societa ad amministratori, componenti del Collegio
Sindacale e Dirigenti con Responsabilita Strategica nel corso dell’esercizio 2020.

k 3k x

Le remunerazioni riportate nella presente Relazione sono state determinate, per I'esercizio 2021, in
conformita con la Politica sulla Remunerazione 2021.

Per maggiori dettagli sui compensi corrisposti, si vedano le tabelle riportate nel seguito.

Per maggiori dettagli sul Piano di Performance Shares 2019-2021, si rinvia ai documenti pubblicati
sul sito znternet della Societa (all'indirizzo www.filagroup.if), sezione “Governance”.
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2. PARTE II -RAPPRESENTAZIONE ANALITICA DEI COMPENSI CORRISPOSTI NELL’ESERCIZIO DI RIFERIMENTO

Tabella 1

Compensi corrisposti ai componenti del Consiglio di Amministrazione e del Collegio Sindacale, nonché agli altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche.

Compensi variabili non Indennita di
Perioc?o‘ ' Compensi 'equity Benefici ' Faair Value fine ca.rica o
percuie  Scadenza Compensi perla (in Euro) Altri . . di
Nome e . K X . non . Totale dei compensi .
Carica stata della fissi partecip. ai  Bonuse . compensi X . cessazione
cognome . . . L Partecipazione =~ monetari . (in Euro) equity
ricoperta carica (in Euro) comitati altri . (in Euro) . del rapporto
. . agli utili (in Euro) (in Euro) .
la carica (in Euro) incentivi di lavoro
(in Euro)
Giovanni 01.01.2021 Approv.
Gorno Presidente - bilancio 116.666,67 - - - - - 116.666,67 - -
Tempini 31.12.2021 2023
Massi Amministrat 01.01.2021 Approv.
im, mministrator
s T - bilancio  1.200.000 - 734.400 - 5.244 - 1.939.644 117.519 -
andes cleanto 31122021 2023
1.01.2021 A .
Luca Consigliere 01.01.20 .ppro.v
. - bilancio 400.000,00 - 244.800 - 5.170 - 649.970 39.174 -
Pelosin!® Delegato

31.12.2021 2023

2 Massimo Candela — Amministratore Delegato: 'importo comprende: (7) il compenso fisso annuo stabilito dal Consiglio di Amministrazione per la carica di Amministratore Delegato; (%) il compenso
variabile qualitativo e quantitativo di breve termine per I'esercizio 2021, (iii) il valore dei fringe benefit, e (iv) il fair value dei compensi in equity; detto valore ¢ pari ad un terzo del valore delle nn. 38.573
azioni ordinarie Fila attribuite al termine del veszing period triennale (2019 -2021) calcolato al prezzo di chiusura dell’azione Fila su Euronext Milan del giorno 22 marzo 2022 (Euro 9,14), data in cui si ¢
tenuto il Consiglio di Amministrazione che ha verificato il raggiungimento degli obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) di cui al PPS 2019-2021 di competenza dell’esercizio.

10 Luca Pelosin — Consigliere Delegato: 'importo comprende: (7) il compenso fisso annuo stabilito dal Consiglio di Amministrazione per la carica di Amministratore Delegato; (7) il compnso variabile
qualitativo e quantitativo di breve termine per I'esercizio 2021, (iii) il valore dei fringe benefit, e (iv) il fair value dei compensi in equity; detto valore ¢ pari ad un terzo del valore delle nn. 12.858 azioni
ordinarie Fila attribuite al termine del vesting period triennale (2019 -2021) calcolato al prezzo di chiusura dell’azione Fila su Euronext Milan del giorno 22 marzo 2022 (Euro 9,14), data in cui si ¢ tenuto il
Consiglio di Amministrazione che ha verificato il raggiungimento degli obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) di cui al PPS 2019-2021 di competenza dell’esercizio.
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Compensi variabili non

Indennita di

Perioc?o‘ ' Compensi ‘equity Benefici . Fair Value fine ca'rica o
per cui ¢ Scadenza Compensi per la (in Euro) Altri . . di
Nome e . . . . non . Totale dei compensi .
Carica stata della fissi partecip. ai  Bonuse . compensi . k cessazione
cognome . ) . L . Partecipazione =~ monetari (in Euro) equity
ricoperta carica (in Euro) comitati altri . (in Euro) . del rapporto
: . agli utili (in Euro) (in Euro) .
la carica (in Euro) incentivi di lavoro
(in Euro)
1.01.2021 A 7.
Alberto Presidente 01.01.20 .ppro.\
Candel o . - bilancio 170.000,00 - - 127,76 - 170.127,76 - -
andeia norano 31.12.2021 2023
1.01.2021 A 7.
Annalisa . 01.01.20 p prg&
Barb Amministratore - bilancio 21.666,67 11.000,00 - - - - 32.666,67 - -
arbera 31122021 2023
27.042021  Approv.
Catlo Paris ~ Amministratore - bilancio 16.666,67 13.000,00 - - - - 32.666,67 - -
31.12.2021 2023
27.04.2021 Apptrov.
Donatell
S (,mta % Amministratore - bilancio 16.666,67 13.333,33 ; ; ; ; 30.000,00 ; ;
cuto 31.12.2021 2023
. 27.04.2021 Apptrov.
Giorgina . S
Gall Amministratore - bilancio 16.666,67 4.000,00 - - - - 20.666,67 - -
e 31122021 2023
01.01.2021  Approv.
Al d
b i”if‘ ' Amministratore - Bilancio 5.000,00 2.000,00 - - - . 7.000,00 . .
otesta 27.04.2021 2020
N 01.01.2021  Approv.
Filippo - S
Amministratore — Bilancio 5.000,00 4.000,00 - - - - 9.000,00 - -
Zabban
27.04.2021 2020
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Compensi variabili non Indennita di
Perioc?o‘ ' Compensi ‘equity Benefici . Fair Value fine ca'rica o
per cui ¢ Scadenza Compensi per la (in Euro) Altri . . di
Nome e . . . . non . Totale dei compensi .
Carica stata della fissi partecip. ai  Bonuse . compensi . k cessazione
cognome . ) . L . Partecipazione =~ monetari (in Euro) equity
ricoperta carica (in Euro) comitati altri . (in Euro) . del rapporto
: . agli utili (in Euro) (in Euro) .
la carica (in Euro) incentivi di lavoro
(in Euro)
Francesca 01.01.2021 Approv.
Prandstrall ~ Amministratore - Bilancio 5.000,00 4.000,00 - - - - 9.000,00 - -
er 27.04.2021 2020
Gerolamo 01.01.2021 Approv.
Caccia Amministratore - bilancio 5.000,00 12.333,33 - - - - 17.333,33 - -
Dominioni 27.04.2021 2020
01.01.2021 A .
Paola pprov

Amministratore - bilancio 5.000,00 4.000,00 - - - - 9.000,00 - -

Bonini 27.04.2021 2020
. Presidente del 01.01.2021 Approv.
Gianfranc . . .
. Collegio - bilancio 40.000,00 - - - - - 40.000,00 - -
o Consorti .
Sindacale 31.12.2021 2023
1012021 Approv.
Elena ' . 01.01.20: Pproy
S | Sindaco effettivo - bilancio 30.000,00 - - - - - 30.000,00 - -
pagno 31.12.2021 2023
A _ 01.01.2021  Approv.
E;,eu“o Ii‘frf‘di‘co - bilancio 30.000,00 - - ; ; 30.000,00 : :
Ha o 31.12.2021 2023
. 01.01.2021 Approv.
Stef. Sind
tetano tdaco - bilancio - - - ; ; 6.500,00  6.500,00 - -
Amoroso Supplente
31.12.2021 2023
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Compensi variabili non Indennita di
Perioc?o‘ ' Compensi ‘equity Benefici . Fair Value fine ca'rica o
per cui ¢ Scadenza Compensi per la (in Euro) Altri . . di
Nome e . . . . non . Totale dei compensi .
Carica stata della fissi partecip. ai  Bonuse . compensi . k cessazione
cognome . ) . L . Partecipazione =~ monetari (in Euro) equity
ricoperta carica (in Euro) comitati altri . (in Euro) . del rapporto
: . agli utili (in Euro) (in Euro) .
la carica (in Euro) incentivi di lavoro
(in Euro)
1.01.2021 A .
Sonia Sindaco 010 .ppro.x
v Supplent - bilancio - - - - - - - - -
rrer n
CHEre vppiente 31.12.2021 2023
Compensi
d o
@ soet - 202,371 - 82.162 - 2741 - 287.274 19.587 -
che redige
il Bilancio
DRS -
Compensi
d
‘ - 1.229.237 - 406.634 - 114.371 - 1.750.242 83.125 -
controllate
e collegate
Subtotale - 1.431.608 - 488.796 - 117.112 - 2.037.516 102.712 -
Totale 3.514.941 67.667 1.467.997 - 127.653 6.500 5.184.758 259.405 -
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Tabella 3 A - Piani di incentivazione basati su strumenti finanziari, diversi dalle szock gption, a favore di componenti del Consiglio di Amministrazione,

del Collegio Sindacale e degli altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche.

Strumenti
Strumenti finanziari finanziari . L. .
. . Strumenti finanziari Strumenti
assegnati negli vested nel ..
I . . L. . . vested nel corso finanziari di
esercizi precedenti Strumenti finanziari assegnati nel corso dell’esercizio corso , .
L. dell'esercizio e competenza
non vested nel corso dell'esercizio o L.
. attribuibili dell’esercizio
dell’esercizio e non
attribuiti
A B O ) 3 ) (5) ) Q) (©) ) 10) (€)) (12)
N Numero
mero e
,u X 3 Numero e Fair value A Data di . Numero e e Valore alla
Tipologia | Petiodo| L . | Periodo . Prezzo di . . . . K .
Nome e . . . . tipologia di | alla data di . Assegnazione tipologia tipologia Data di Fair value
Carica Piano di di . . di mercato . . i
cognome 3 i strumenti assegnazio . s 3 strumenti strumenti | Maturazione )
strumenti | vesting L. vesting all’assegnazione L. L.
.. finanziari ne finanziari finanziari 1)
finanziari
(O]
Massi Amministraty Pi di Perf 180.008 Azioni 38.573
assimo mministratore ano erformance . on
- - - - - Azioni 352.557,22 117.519,07
Candela  Delegato Shares 2019 — 2021 Ordinarie- zont : .
Ordinatie-

(") Numero di azioni che saranno attribuite entro 60 giorni dall’approvazione del bilancio consolidato del Gruppo al 31 dicembre 2021, come da delibera del Consiglio di
Amministrazione del 22 marzo 2022 a conclusione del periodo di veszing (2019-2021) del PPS 2019-2021 e sulla base del livello di raggiungimento degli obiettivi di performance
(qualitativi e quantitativi) di cui al PPS 2019-2021.

11 valore alla data di maturazione ¢ stato calcolato considerando il prezzo di chiusura dell’azione Fila su Euronext Milan del giorno 22 marzo 2022 (Euro 9,14), data in cui si ¢
tenuto il Consiglio di Amministrazione che ha verificato il raggiungimento degli obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) di cui al PPS 2019-2021.

(2) 11 valore alla data di maturazione ¢ stato calcolato considerando il prezzo di chiusura dell’azione Fila su Euronext Milan del giorno 22 marzo 2022 (Euro 9,14), data in cui
si ¢ tenuto il Consiglio di Amministrazione che ha verificato il raggiungimento degli obiettivi di performance (qualitativi e quantitativi) di cui al PPS 2019-2021.

(*3) 11 Fair Value delle azioni di competenza dell’esercizio ¢ pari ad un terzo delle azioni di cui alla colonna (10) calcolato considerando il prezzo di chiusura dell’azione Fila su
Euronext Milan del giorno 22 marzo 2022 (Euro 9,14), data in cui si ¢ tenuto il Consiglio di Amministrazione che ha verificato il raggiungimento degli obiettivi di performance
(qualitativi e quantitativi) di cui al PPS 2019-2021.
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12.858
Luca Consigliere Piano di Performance 60.002 Azioni o
- - - - - A 117.522,12 1
Pelosin Delegato Shares 2019-2021 Ordinatie- zon %22, 3917404
Ordinarie-
33.713
Piano di Performance 133.721 Azioni ..
DRS - Shares 2019.2021 - - - - - Ordinaric. AZ-IOH% 308.136,82 102.712,27
Ordinarie-
Totale - 259.405,39

Tabella 3 B - Piani di incentivazione monetari a favore di componenti del Consiglio di Amministrazione, del Collegio Sindacale e degli altri Dirigenti

con Responsabilita Strategiche.

Bonus dell’anno Bonus di anni precedenti
N Periodo di N iv An
cog::):e Carica Piano Erogabile/Erogato | Differito di fi‘:r(i)m(::ntlo er:;ailil]li Erogabile/Erogati diff(':e(z: Altri Bonus
Massi Amministrat Compenso
i ini
Assimo mistratore vatiabile di breve 734.400 - - ] ] } ]
Candela Delegato ;
petiodo
Compenso
Luca Pelosin Consigliere Delegato vatiabile di breve 244.800 - - - - - -
periodo
C . da Societs Compenso
ompensi da Societa
DRS pensi €a Sodetd | rabile di breve 82.162 ; - ; ] ] ;
che redige il bilancio .
periodo
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. Compenso
Compensi da o 406.634
variabile di breve - - - - - -
controllate e collegate .
periodo
Subtotale 488.796 - - - - - -
Totale 1.467.997 - - - - -
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3. PARTE III — PARTECIPAZIONI DETENUTE
Tabella 1

Partecipazioni dei componenti del Consiglio di Amministrazione, del Collegio Sindacale e degli altri Dirigenti con Responsabilita Strategiche.

N Cari Societs cecibat NP° di azioni possedute al ~ N° di azioni N°diazioni N°diazioni possedute al
ome e cognome arica ocieta partecipata
g partecip 31.12.2020 acquistate vendute 31.12.2021
FIL.A. — Fabbrica 8.081.856 Azioni B 8.081.856 Azioni B
Italiana Lapis ed 13.694.563 Azioni - - 13.694.563 Azioni
Affini S.p.A. Ordinarie Otdinatie
Fila Iberia S.L. 3,23% 3,23%
Grupo Fila Dixon
445 - - 445
SA.de CV
Ammini
Massimo Candela mminstratore
Delegato Servidix (Messico) 1 - - 1
Dixon
Comercializadora 5 5
S.A.de CV ‘ ‘
(Messico)
Dixon Ticonderoga 1 1

de Mexico (Messico)

54



E-MARKET
SDIR

CERTIFIED
IQOFna ‘

N 0 Cari Societd partecipat NP° di azioni possedute al ~ N° di azioni N°diazioni  NP° di azioni possedute al
ome e cognome arica ocieta partecipata
& partecip 31.12.2020 acquistate vendute 31.12.2021
F.IL.A. — Fabbrica o
. - . . . o 1.890 Azioni L L
Luca Pelosin Consigliere Delegato  Italiana Lapis ed 106.990 Azioni Ordinarie o - 108.880 Azioni Ordinatie
. Otrdinatie
Affini S.p.A.
Consioli F.IL.A. — Fabbrica
Annalisa Barbera ONSIGHETENON  liana Lapis ed 3.954 Azioni Ordinarie - - 3.954 Azioni Ordinarie
esecutivo .
Affini S.p.A.
F.IL.A. — Fabbrica
9.826 Azioni 10.528 Azioni
DRS . Italiana Lapis ed 37.177 Azioni Ordinarie “ont “OM 36,475 Azioni Ordinarie

Affini S.p.A. Ordinarie Ordinarie
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ALLEGATO A

I’EBITDA Actual, la NFP Actual, il Reddito Operativo ed il Capitale Netto Investito saranno
normalizzati con precise formule che prevedranno gli elementi economici e finanziati da considerare
e da escludere dal perimetro di normalizzazione, compresi gli effetti derivanti dall’applicazione
dell’TFRS 16 e quelli degli strumenti finanziari correnti e non correnti (MTM).

Pit in dettaglio, PTEBITDA Actual, la NFP Actual, il Reddito Operativo ed il Capitale Netto Investito
saranno calcolati partendo dalle corrispondenti voci reported a bilancio consolidato e normalizzati
mediante la neutralizzazione di tutti i costi/oneti e ricavi/provent (e relativi movimenti finanziati)
estranei all’attivita ordinaria della Societa e non previsti nel piano industriale del Gruppo (entrambe
le condizioni devono essere presenti).

A titolo esemplificativo: extra-costi diretti e indiretti relativi all’avviamento, trasferimento e chiusura
di attivita commerciali o industriali; oneri di ristrutturazione per la quota non capitalizzata quali ad
esempio, incentivi all’uscita, mobilita, premi; costi di consulenza sostenuti dalle societa del Gruppo
in relazione a studi di mercato, adeguamenti normativi, attivita di acquisizione di nuove aziende,
quotazione dei titoli della Societa su mercati regolamentati ed ogni altra operazione societaria di tipo
straordinario; oneri per commissioni o di consulenza relativi a operazioni di finanziamento o
emissioni di titoli di debito derivante da cambiamenti dei principi contabili in corso d’esercizio;
indennizzi, penali, premi o simili importi in denaro ricevuti o riconosciuti a titolo di risarcimento in
relazione ad eventuali contenziosi legati ad eventi di natura non ripetitiva.
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Milano, 22 marzo 2022

F.I.L.A. — Fabbrica Italiana Lapis ed Affini S.p.A.

Per il Consiglio di Amministrazione

Giovanni Gorno Tempini

(Presidente)
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