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Lettera del Presidente agli Azionisti

Signori azionisti,

in ottemperanza all'art. 123 ter del Decreto Legislativo 24 febbraio 1998,
n. 58 (Testo Unico della Finanza, di seguito “TUE”) siete chiamati a
deliberare in senso favorevole o contrario sulla Sezione | della presente
relazione.

Con il presente documento il Consiglio di Amministrazione di Banca IFIS S.p.A. intende assolvere
alla richiamata disciplina di cui all’art. 123 ter del TUF nonché alla disciplina del settore bancario e
alle norme di autoregolamentazione contenute nel Codice di Corporate Governance, come piu
avanti specificato.

In particolare, alla luce della possibilita concessa dall’Allegato 3A, Schema n.7 bis, del
“‘Regolamento Emittenti” di assolvere, in un unico documento, alla disciplina di cui all’art.123 ter
del TUF e alle Disposizioni di Vigilanza della Banca d’ltalia in materia di remunerazioni, nella
presente relazione vengono incluse informazioni ulteriori, in forma aggregata, sui cosiddetti
soggetti “Risk Taker” non ricompresi nellambito di applicazione del citato articolo del TUF.

Con riguardo ai piani di incentivazione basati su strumenti finanziari, le informazioni di dettaglio
sono fornite mediante rinvio alle informazioni contenute nel “Documento informativo in ordine a
piani di compensi basati su strumenti finanziari” (ai sensi dell’articolo 114 bis del TUF e articolo 84
bis del Regolamento Emittenti Consob). La Relazione sulla politica in materia di remunerazione e
sui compensi corrisposti e il Documento informativo in ordine a piani di compensi basati su
strumenti finanziari” sono disponibili sul sito internet: http://www.bancalfis.it/Corporate-
Governance/Assemblea degli Azionisti.

Le informazioni relative agli obblighi di informativa al pubblico di cui alle Disposizioni di Vigilanza
per le banche — Circolare 285 del 17 dicembre 2013— in materia di Governo societario, sono
disponibili nella Relazione sul governo societario e assetti proprietari reperibile sul sito internet
della Banca http://www.bancalfis.it/Corporate-Governance/Documenti-Societari

Sebastien Egon Furstenberg
Presidente Banca IFIS


http://www.bancaifis.it/Corporate-Governance/Assemblea%20degli%20Azionisti
http://www.bancaifis.it/Corporate-Governance/Assemblea%20degli%20Azionisti
http://www.bancaifis.it/Corporate-Governance/Documenti-Societari
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Premesse

1.1.

Disposizioni applicabili

La Relazione sulla politica in materia di remunerazione e sui compensi corrisposti (nel seguito
anche “Relazione”) é stata predisposta per il Gruppo Banca IFIS (nel seguito anche “Gruppo”) ai

sensi:

dell’articolo 123 ter del TUF, rubricato “Relazione sulla politica in materia di remunerazione
€ sui compensi corrisposti”;

dell'articolo 114 bis del TUF, rubricato “Informazione al mercato in materia di attribuzione
di strumenti finanziari a esponenti aziendali, dipendenti o collaboratori”;

del Regolamento Consob n. 11971/1999 come aggiornato con le modifiche apportate dalla
delibera n. 21623 del 10 dicembre 2020 (nel seguito anche Regolamento Emittenti), con
particolare riferimento agli articoli 84 quater, rubricato “Relazione sulla remunerazione”, e
84 bis, rubricato “Informazioni sull’attribuzione di strumenti finanziari a esponenti aziendali,
dipendenti o collaboratori”, oltre che all’Allegato 3A, Schema n. 7 bis “Relazione sulla
politica in materia di remunerazione e sui compensi corrisposti””’, del Regolamento Emittenti
e Schema n. 7 “Documento informativo che forma oggetto di relazione illustrativa
dellorgano amministrativo per 'assemblea convocata per deliberare i piani di compensi
basati su strumenti finanziari”;

delle Disposizioni in materia di “Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione”
attualmente vigenti, emanate dalla Banca d’ltalia e contenute nel 37° aggiornamento della
Circolare n. 285 del 17 dicembre 2013 (di seguito, le “Disposizioni di Vigilanza”);

della Banca d’ltalia — Correttezza delle relazioni tra intermediari e clienti, pubblicate dalla
Banca d’ltalia con Provvedimento del 19 marzo 2019 in attuazione agli Orientamenti
dell’Autorita Bancaria Europea in materia di politiche e prassi di remunerazione per il
personale preposto all'offerta dei prodotti bancari e per i terzi addetti alla rete di vendita;

della normativa europea in materia e, in particolare:

- del Regolamento delegato (UE) del 25 marzo 2021, n. 923, che integra la
direttiva 2013/36/UE del Parlamento europeo e del Consiglio per quanto
riguarda le norme tecniche di regolamentazione che stabiliscono i criteri per
definire le responsabilita manageriali, le funzioni di controllo, l'unita
operativa/aziendale rilevante e l'impatto significativo sul profilo di rischio
dell’ente (c.d. Personale piu rilevante o Soggetti Risk Taker);

- della Decisione (UE) 2022/368 della Banca Centrale Europea del 18 febbraio
2022 sulla procedura di esclusione dei membri del personale dalla presunzione
di avere un impatto sostanziale sul profilo di rischio di un ente creditizio vigilato;

- degli Orientamenti in materia di politiche e prassi di remunerazione pubblicati
dal’EBA il 2 luglio 2021, ai sensi della direttiva 2013/36/UE.

Sono inoltre state considerati i principi e le raccomandazioni contenute nel “Codice di Corporate
Governance”, in materia di remunerazione (art. 5 del Codice di Corporate Governance)

In ambito ESG sono inoltre considerate le disposizioni dei documenti ECB di novembre 2020
(“Guida sui rischi climatici e ambientali. Aspettative di vigilanza in materia di gestione dei rischi e
informativa”) ed EBA di giugno 2021 (“EBA Report on management and supervision of ESG risks
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for credit institutions and investment firms” sulla gestione e vigilanza dei rischi ambientali, sociali e
di governo degli enti creditizi) che prevedono l'inclusione di parametri ESG nei meccanismi di
remunerazione e incentivazione del personale.

1.2. Articolazione della Relazione

Sulla base delle disposizioni vigenti, innanzi citate, la presente Relazione si articola nelle seguenti
sezioni:
= Sezione |: volta ad illustrare, per i componenti degli organi di amministrazione, per la
Direzione Generale, , per i dirigenti con responsabilita strategiche e, fermo restando quanto
previsto dall’art. 2402 c.c., per i componenti degli organi di controllo, oltre che per i soggetti
“Risk Taker” e il restante personale non ricompreso nel’ambito di applicazione dell’art. 123
ter del TUF, la politica del Gruppo in materia di remunerazione e le procedure utilizzate per
'adozione e l'attuazione di tale politica; in tale sezione viene descritta la politica prevista
per I'esercizio 2022,

= Sezione lI: articolata in due parti:

o la prima volta a rappresentare, nominativamente, per i componenti degli organi di
amministrazione e di controllo, la Direzione Generale e, in forma aggregata, per i
dirigenti con responsabilita strategiche oltre che per i soggetti “Risk Takers” non
ricompresi nel’ambito di applicazione dell’art. 123 ter del TUF, ciascuna delle voci che
compongono la remunerazione (oltre allillustrazione di come Banca Ifis abbia tenuto
conto del voto espresso nel 2021 sulla Sezione Il della relazione sulla politica in materia
di remunerazione e sui compensi corrisposti nel 2021);

o nella seconda parte sono riportati analiticamente, in forma tabellare, come indicato
dallAllegato 3°, Schema n. 7 bis del Regolamento Emittenti (aggiornato con le
modifiche apportate dalla delibera n. 21623 del 10 dicembre 2020), i compensi
corrisposti nel corso dell’esercizio 2021, a qualsiasi titolo e in qualsiasi forma, dalla
societa e da societa controllate o collegate; sono poi inserite, in forma tabellare per
Banca Ifis e per le altre societa del Gruppo, le ulteriori informazioni richieste ai sensi
dell'articolo 450 del Regolamento (UE) del 26 giugno 2013, n. 575.

Con riguardo ai piani di incentivazione basati su strumenti finanziari, le informazioni di dettaglio
sono contenute nel Documento informativo in ordine a piani di compensi basati su strumenti
finanziari.
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SEZIONE | — Politica di remunerazione e incentivazione

1. Principi e finalita delle politiche di remunerazione
e incentivazione e neutralita rispetto al genere

La Capogruppo, nell’esercizio dei suoi poteri di direzione e coordinamento, definisce la presente
politica di remunerazione e incentivazione del Gruppo coerentemente alle caratteristiche del
Gruppo e di ciascuna Societa controllata e in conformita alle disposizioni vigenti.

La politica retributiva ha durata annuale.

La presente politica e definita dalla Capogruppo con la finalita di allineare i comportamenti del
management e del personale agli interessi di tutti gli Stakeholder, orientandone I'azione al
raggiungimento di obiettivi sostenibili di medio-lungo termine — ivi inclusi gli obiettivi di finanza
sostenibile che tengono conto, tra I'altro, dei fattori ambientali, sociali e di governance (ESG) - nel
guadro di una prudente assunzione di rischi attuali e prospettici, nonché di contribuire ad
attrarre, motivare e trattenere persone in possesso delle qualita professionali richieste per
perseguire proficuamente, in accordo con i valori aziendali e secondo una politica di prudente
gestione del rischio ivi comprese le strategie di monitoraggio e gestione dei crediti
deteriorati (in coerenza con quanto definito nellambito delle disposizioni sul processo di controllo
prudenziale), gli obiettivi, di breve e/o di medio-lungo termine, correlati agli obiettivi strategici del
Gruppo, contribuendo, cosi, al conseguimento di risultati volti a rafforzare la solidita operativa,
economica e finanziaria della Societa in un’ottica di lungo termine e alla salvaguardia della
sostenibilita del Gruppo Banca Ifis.

La politica di remunerazione e incentivazione é stata definita tenendo conto del compenso e delle
condizioni di lavoro dei propri dipendenti, delle previsioni della contrattazione collettiva (tempo per
tempo applicabili); in partcolare la politica si ispira ai principi di seguito declinati.

Il sistema di remunerazione ed incentivazione del Gruppo Banca Ifis vuole, in particolare:

e promuovere una gestione sana ed efficace del rischio, non incoraggiando un’assunzione di
rischi superiori al livello di rischio tollerato;

e favorire la competitivita e il buon governo del Gruppo;

e attrarre e mantenere nell’azienda soggetti aventi professionalita e capacita adeguate alle
esigenze del Gruppo, in particolare nel caso in cui rivestano ruoli rilevanti all'interno
dell’organizzazione aziendale;

o favorire il rispetto del complesso delle disposizioni di legge e regolamentari, oltre che la
trasparenza e la correttezza nelle relazioni con la clientela, disincentivando qualsiasi
violazione e/o pratica commerciale scorretta;

e rendere coerenti gli obiettivi aziendali con obiettivi di crescita sostenibile del Gruppo;

e ricercare il migliore allineamento tra gli interessi dei diversi stakeholder;

o focalizzare I'attenzione sulle politiche di contenimento del rischio;

e evitare di alterare o inficiare gli effetti di allineamento al rischio insiti nei meccanismi
retributivi;

e evitare di creare situazioni di conflitto d’interessi.
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Focus: neutralita rispetto al genere

La Banca, da sempre attenta ai temi di diversity e inclusion, promuove network e iniziative di
formazione ed empowerment al femminile e sostiene la flessibilita per coniugare le esigenze di
lavoro e della famiglia.

L’'impegno di Banca Ifis sul fronte della parita di genere trova espressione in una cultura sempre
pit inclusiva che si declina nelle politiche di conciliazione vita-lavoro e nel welfare a supporto delle
esigenze familiari, in particolare a sostegno della maternita, dei congedi parentali e altre situazioni
di difficolta familiare, grazie all’attivazione di forme di flessibilita sempre piu distintive nel’lambito
dell’organizzazione del lavoro.

In tale contesto, Banca Ifis € da dicembre 2021 la prima banca italiana certificata per la parita
di genere dal Winning Women Institute, societa impegnata nella diffusione del principio della
gender equality all'interno del mondo del lavoro. Le leve oggetto di valutazione, secondo il Dynamic
Model Gender Rating che si basa sul raggiungimento di KPI quantitativi e qualitativi, sono:
opportunita di crescita in azienda, equita remunerativa e processi HR, flessibilita per la tutela della
maternita.

La Banca ha, poi, intenzione di adottare una normativa interna che miri a delineare le modalita con
cui il Gruppo garantisce che tutti i propri dipendenti (e collaboratori) vengano trattati senza
distinzioni o preferenze, dirette o indirette, basate su eta, genere, orientamento sessuale, stato
civile, religione, lingua, origini etniche o nazionali, disabilita fisiche o mentali, stato di gravidanza di
maternita o paternita anche adottivi, convinzioni personali, opinioni politiche, affiliazione o attivita
sindacale.

In accordo con i valori e i principi perseguiti dal Gruppo Banca Ifis, la suddetta Politica identifica gli
ambiti tematici di intervento, che consentono di inquadrare nel modo pit completo tutti gli aspetti
legati al tema dell’inclusivita e abbracciano la complessita che caratterizza il progetto del Gruppo
sulla Gender Diversity and Inclusion: attraction e retention, reward e promozioni, sviluppo,
formazione, politiche di welfare, cultura e change management.

Nella cornice descritta, nellambito del riesame almeno annuale delle politiche, dalle Disposizioni
di Vigilanza, il Consiglio di Amministrazione analizza, con il supporto del Comitato Remunerazioni,
la neutralita delle politiche di remunerazione rispetto al genere e verifica I'eventuale divario
retributivo di genere (gender pay gap) e la sua evoluzione nel tempo.

In particolare, i motivi di eventuali divari retributivi di genere sono opportunamente documentati e,
ove necessario, sono adottate azioni correttive.

Focus: Sostenibilita

A conferma dellimpegno verso la responsabilita sociale d’'impresa, il Gruppo ha istituito a
novembre 2021 il Comitato Sostenibilita, con la finalita di definire la strategia di sostenibilita del
Gruppo e, quindi, monitorarne I'execution; in tal senso, anche la politica di remunerazione e
improntata a creare valore sostenibile nel tempo per tutti gli stakeholders e I'eco-sistema in cui il
Gruppo opera.

Il Comitato sostiene I'importante percorso intrapreso dalla Banca nell’integrazione dei criteri
ESG nella propria mission e nel proprio modello di business. Con una visione chiara: la
sostenibilita, in tutte le sue declinazioni, rappresenta una leva di creazione di valore e un driver di
sviluppo fondamentale, che guarda agli impatti su persone, ambiente, comunita.

La costituzione di un Comitato Sostenibilita accresce e sostanzia la volonta del Gruppo di orientare
i propri indirizzi strategici in tema di integrazione dei rischi di sostenibilita, ai sensi delle normative
vigenti.

I Comitato Sostenibilita & presieduto dal VicePresidente della Banca, a ulteriore conferma
dell’impegno e del valore che il Gruppo attribuisce alle tematiche ESG.
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In tale contesto, Banca Ifis € la prima challenger bank italiana che ha aderito ad ottobre 2021
alla Net-Zero Banking Alliance (NZBA), l'iniziativa promossa dalle Nazioni Unite che ha I'obiettivo
di accelerare la transizione sostenibile del settore bancario internazionale. La Net-Zero Banking
Alliance, alla quale finora hanno aderito 75 istituti internazionali, prevede che le banche partecipanti
si impegnino ad allineare i propri portafogli di prestiti e investimenti al raggiungimento dell’obiettivo
di zero emissioni nette entro il 2050, in linea con i target fissati dall’Accordo di Parigi sul clima.
Nell’ambito di questa iniziativa, Banca Ifis siimpegna a: definire, entro 18 mesi dalla sottoscrizione,
gli obiettivi di riduzione delle emissioni e rendicontarli annualmente; definire obiettivi intermedi entro
il 2030; dare priorita alle aree di impatto piu significative, vale a dire i settori ad alta intensita di
emissioni; divulgare i progressi nel’ambito di una strategia di transizione approvata dal Consiglio
di Amministrazione; pubblicare annualmente il valore delle emissioni.

La NZBA si aggiunge alle iniziative gia avviate da Banca Ifis per sostenere la transizione sostenibile
delle PMI: dal programma interno‘Ifis4Business” per la digitalizzazione dei processi operativi
per permettere la gestione delle procedure in modalita ecologica, a “Ifis Green” per lo sviluppo
di prodotti e servizi che favoriscano pratiche sostenibili, come il leasing di veicoli elettrici/ibridi e
plug-in, di cui la Banca € leader in Italia con una quota di mercato pari al 35%.

La Banca ha altresi avviato una iniziativa volta a convertire, entro fine 2025, il 50% del parco auto
in auto ecologiche, cioé ibride o elettriche.

Inoltre, attraverso il suo Ufficio Studi, la Banca promuove una cultura di sostenibilita d’impresa tra
le PMI attraverso analisi e ricerche periodiche dedicate.

2. Principali novita della politica in materia di
remunerazione 2022

Con riguardo alla politica di remunerazione per I'esercizio 2021, '’Assemblea dei Soci ha espresso
un voto ampiamente favorevole, con una percentuale di votazioni favorevoli pari al 98,786% dei
diritti di voto.

Alla luce degli esiti positivi del voto assembleare, Banca Ifis ha ritenuto di sottoporre al voto
assembleare una politica di remunerazione per I'esercizio 2022 sostanzialmente in linea con il
passato, fatte salve le novita normative previste in particolare dalle Disposizioni di Vigilanza in
recepimento della CRDV (Direttiva 2019/878/UE).

Si riportano nel seguito le principali novita normative rispetto alla politica di remunerazione definita
per I'esercizo 2021

e introduzione - nel perimetro di riferimento degli obiettivi e valori aziendali che la politica di
remunerazione 2022 del Gruppo deve rispettare - degli obiettivi di finanza sostenibile
che tengano conto, tra laltro, dei fattori ambientali, sociali e di governance (ESG) e
esplicitazione della "neutralita di genere delle politiche di remunerazione", da verificare
attraverso il monitoraggio su base annuale dei divari retributivi di genere e I'attivazione, se
del caso, delle correlate azioni correttive;

e previsione, in linea con quanto previsto dal 37° aggiornamento della circolare 285, del
ruolo di supporto del Comitato Remunerazioni al Consiglio di Amministrazione
nell’ambito del riesame almeno annuale delle politiche, nell’analisi della neutralita delle
politiche di remunerazione rispetto al genere e nella verifica del divario retributivo di
genere (gender pay gap) e la sua evoluzione nel tempo;
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allineamento alla CRDV (cfr. art. 94, nuovo par. 3); in particolare, ai fini dell'applicazione
della disciplina sulla remunerazione, per quanto attiene la classificazione tra:
Banche di minori dimensioni o complessita operativa® e Restanti Banche; il Gruppo Banca
Ifis non é classificabile come “banche di minori dimensioni o complessita operativa”
e pertanto é tenuto ad applicare l'intera disciplina "proporzionalmente", cioé tenendo conto
delle caratteristiche e dimensioni nonché della rischiosita e della complessita dell’attivita
svolta. Come previsto dalla normativa applicabile, il Gruppo non € tuttavia tenuto ad
applicare le suddette regole di maggior dettaglio? della Sezione Ill delle Disposizioni di
Vigilanza al personale piu rilevante la cui remunerazione variabile annua rispetti la duplice
condizione:

o non superi 50.000 euro

o non rappresenti pit di un terzo della remunerazione totale annua;
innalzamento del periodo di differimento della remunerazione variabile superiore alla
soglia di materialita a 4 anni per il personale piu rilevante;
esclusione della possibilita di riconoscere piu di un retention bonus per lo stesso evento
0 per la stessa motivazione o per eventi o giustificazioni contemporaneamente, a uno
stesso membro del personale, salvo che in casi eccezionali e opportunamente giustificati;
con riferimento alla politica relativa al processo di identificazione del personale piu rilevante,
allineamento alla Circolare 285/2013, 37° aggiornamento e al Regolamento delegato
(UE) della Commissione 2021/923 del 25 marzo 2021 (che recepisce gli RTS dellEBA
del giugno 2020) in materia di criteri qualitativi e quantitativi per lidentificazione del
personale piu rilevante, ferma la possibilita di introdurre criteri aggiuntivi rispetto quelli
regolamentari.

In aggiunta a quanto sopra, il Gruppo intende introdurre nella politica retributiva 2022 le seguenti
principali novita:

revisione dei sistemi incentivanti di breve termine (short term incentive plan, STI) con le
seguenti caratteristiche:

- introduzione di una performance scorecard, contenente KPI qualitativi e
guantitativi, tra cui specifici obiettivi ESG;

- attribuzione, a ciascun KPI, di un peso pari almeno al 10%, per assicurare la
significativita dell’obiettivo, e non superiore al 30%, per garantire un’adeguata
ponderazione dei molteplici obiettivi;

- possibilita di dilazionamento di una quota del sistema incentivante di breve,
al fine di fidelizzare il personale piu meritevole;

per il personale piu rilevante destinatario di una remunerazione variabile soggetta a
differimento ai sensi delle Disposizioni di Vigilanza:

- previsione, sia per la quota azionaria up front che per quella differita, di un
periodo di retention di 1 anno;

- previsione del calcolo del fair value sulla componente azionaria sulla base della
media del prezzo di borsa con riferimento al mese precedente. alla data di
approvazione del bilancio di esercizio da parte dellAssemblea (o, in caso
assegnazione di remunerazione variabile a qualsiasi titolo successiva

1 | e banche il cui attivo di bilancio &, su base individuale, pari o inferiore a 5 miliardi di euro, calcolato come media dei
quattro anni immediatamente precedenti I'esercizio finanziario corrente, purché non appartenenti ad un gruppo con attivo
di bilancio consolidato pari o superiore a 30 miliardi di euro.

2 Le eccezioni riguardano la Sezione Ill, par. 2.1, punto 3 (utilizzo di strumenti finanziari) e punto 4 (differimento), par:
2.2.1 (benefici pensionistici discrezionali)
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al’Assemblea medesima, dalla data dell’evento, con tale intendendosi eventuali
date di sottoscrizione di accordi o in mancanza di questi, le date di approvazione
da parte degli organi competenti dei relativi riconoscimenti);

- revisione dei “cluster” di destinatari dei sistemi incentivanti con riferimento ai
quali definire i limiti della componente variabile sul fisso (entro i limiti approvati
dallAssemblea);

- innalzamento della componente variabile fino al massimo dell’l,5:1 per
I’Amministratore Delegato, in linea con le deliberazioni del’Assemblea dei
Soci del 21 dicembre 2021;

- applicazione del principio di “retribuzione particolarmente elevata”, secondo
le previsioni delle Disposizioni di Vigilanza, quale limite di remunerazione
variabile oltre al quale vengono applicati periodi di differimento di 5 anni e quote
da differire del 60%,; € inoltre richiesto che piu del 50% della parte differita sia
composta da strumenti finanziari;

semplificazione delle condizioni di accesso e di malus coerentemente con le previsioni

normative;
declinazione, all'interno della Relazione, dei criteri di funzionamento del Long Term
Incentive plan 2021-2023, approvato dal’Assemblea dei soci nel corso del 2021;

previsione della possibilita di riconoscere patti di prolungamento del preavviso, al fine di
assicurare la continuita della prestazione a fronte di professionalita specialistiche elevate;

esplicitazione nella Relazione della permanenza minima in azienda/ruolo al fine della
maturazione della componente variabile;

previsione di eventuali riduzioni della componente variabile in funzione di scenari
avversi ovvero in caso di una misura dell’Utile Lordo consolidato inferiore alle attese
del 20%.

Organi e soggetti coinvolti nella predisposizione,
approvazione ed eventuale revisione della politica
di remunerazione e responsabili della relativa,
corretta, attuazione

| principali organi e soggetti della Capogruppo coinvolti nella predisposizione, approvazione ed
eventuale revisione della politica di remunerazione e incentivazione sono:

’Assemblea;

il Consiglio di Amministrazione;
il Comitato Remunerazioni;
'Amministratore Delegato;

la Direzione Generale®

le Funzioni di Controllo;

la Funzione Risorse Umane; e

la Direzione Governo Piano Industriale, Pianificazione e Controllo di Gestione.

8 Cfr. Art 18 Statuto sociale della Capogruppo. “la Direzione Generale é costituita alternativamente, dal Direttore Generale e, se
nominati, da uno o piu Vice Direttori Generali, ovvero da uno o pit Condirettori Generali”.
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Il ruolo di tali soggetti in tale ambito & descritto nello Statuto e/o nella regolamentazione aziendale
come di seguito specificato.

Nella predisposizione della politica delle remunerazioni la Banca si & avvalsa del supporto
consulenziale della societa Willis Tower Watson al fine della declinazione dei sistemi incentivanti
e per le analisi di benchmarking, nonché dello Studio Legale Bonelli Erede per I'advisory legale.

3.1 .’ Assemblea

L’Assemblea ordinaria, secondo quanto previsto dallart. 10 dello Statuto, oltre a stabilire i
compensi spettanti agli organi dalla stessa nominati, approva:

= le politiche di remunerazione e incentivazione a favore degli organi aziendali e del restante
personale;

= gli eventuali piani di remunerazione basati su strumenti finanziari;

= | criteri per la determinazione del compenso da accordare in caso di conclusione anticipata
del rapporto di lavoro o di cessazione anticipata dalla carica, ivi compresi i limiti fissati a
detto compenso in termini di annualita della remunerazione fissa e 'ammontare massimo
che puo derivare dalla loro applicazione.

Ai sensi dello stesso articolo, 'Assemblea pud altresi:

= deliberare in sede di approvazione delle politiche di remunerazione un rapporto tra la
componente variabile e quella fissa della remunerazione individuale del personale
superiore al 100% (rapporto 1:1), ma comungque non eccedente il limite previsto ai sensi
delle applicabili disposizioni legislative e regolamentari pro tempore vigenti (attualmente
pari al 200%, rapporto di 2:1). A tal riguardo (e come maggiormente specificato al paragrafo
7), 'Assemblea dei soci, nel corso del 2021, ha deliberato I'innalzamento del rapporto tra
la componente variabile e quella fissa della remunerazione del’Amministratore Delegato di
Capogruppo fino all’1,5:1

= stabilire, ai sensi dell’articolo 2389 del Codice Civile, i compensi spettanti ai membri del
Consiglio di Amministrazione;

= determinare un importo complessivo per la remunerazione di tutti gli Amministratori, inclusi
quelli investiti di particolari cariche.

3.2 Il Consiglio di Amministrazione

Il Consiglio di Amministrazione, secondo quanto previsto dall’art. 14 dello Statuto, ha esclusiva
competenza nelle delibere riguardanti:

¢ la nomina, la revoca e il trattamento economico dei componenti la Direzione Generale;

e |e politiche di remunerazione e incentivazione da sottoporre allAssemblea;

e il riesame, almeno annuale, di tali politiche e la responsabilita sulla loro corretta
attuazione, con il compito di assicurare, inoltre, che la politica di remunerazione sia
adeguatamente documentata e accessibile all’interno della struttura aziendale.

Nell'ambito del riesame almeno annuale delle politiche il Consiglio di Amministrazione analizza,
con il supporto del Comitato Remunerazioni, la neutralita delle politiche di remunerazione rispetto
al genere e sottopone a verifica il divario retributivo di genere (gender pay gap) e la sua evoluzione
nel tempo.
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In particolare, i motivi di eventuali divari retributivi di genere sono opportunamente documentati e,
ove necessario, sono adottate azioni correttive.

Secondo quanto previsto dall’art. 14 dello Statuto, al Consiglio spettano tutti i poteri di ordinaria e
straordinaria amministrazione, esclusi soltanto quelli che la legge riserva tassativamente
all'Assemblea. Sono, inoltre, di esclusiva competenza del Consiglio di Amministrazione le delibere,
tra le altre, riguardanti:

e il business model, le linee e le operazioni strategiche e i piani industriali e finanziari;

e le linee di indirizzo del sistema dei controlli interni e la verifica che esso sia coerente con
gli indirizzi strategici e la propensione al rischio stabiliti nonché sia in grado di cogliere
I'evoluzione dei rischi aziendali e I'interazione tra gli stessi;

e gli adeguamenti dello Statuto a disposizioni normative;

¢ la fusione per incorporazione di societa nei casi previsti dagli artt. 2505 e 2505 bis Codice
Civile;

e lindicazione di quali amministratori, oltre quelli indicati nel presente Statuto, hanno la
rappresentanza della Societa;

e la costituzione di comitati interni al Consiglio di Amministrazione;

¢ il Risk Appetite Framework e le politiche di gestione del rischio nonché, sentito anche |l
parere del Collegio Sindacale, la valutazione della completezza, adeguatezza, funzionalita
e affidabilita del sistema di controllo interno e di gestione dei rischi e del’adeguatezza
dell'assetto organizzativo, amministrativo e contabile;

o |a determinazione dell’assetto generale dell’organizzazione della Banca e dei conseguenti
regolamenti interni;

e |a determinazione dei criteri per 'esecuzione delle istruzioni della Banca d’ltalia;

e la costituzione delle funzioni aziendali di controllo, i relativi compiti e responsabilita, le
modalita di coordinamento e collaborazione, i flussi informativi tra tali funzioni e tra queste
e gli organi aziendali; - la nomina, dopo aver sentito il parere del Collegio Sindacale, dei
responsabili delle funzioni di controllo;

e il processo di gestione del rischio e la valutazione della sua compatibilita con gli indirizzi
strategici e con le politiche di governo dei rischi;

e e politiche e i processi di valutazione delle attivita aziendali, e, in particolare, degli strumenti
finanziari, verificandone la costante adeguatezza e stabilendo altresi i limiti massimi
all’esposizione della Banca verso strumenti o prodotti finanziari di incerta o difficile
valutazione;

Ai sensi dell’art. 10 dello Statuto, inoltre, il Consiglio di Amministrazione, sentito il parere favorevole
del Collegio Sindacale, puo stabilire la remunerazione degli Amministratori investiti di particolari
cariche.

Il Consiglio di Amministrazione €&, altresi, coinvolto nel processo di autovalutazione del personale,
nonché nell’eventuale procedimento di esclusione del personale piu rilevante, come specificato
nell’Allegato 1 della presente Relazione (“Politica relativa al processo di identificazione del
personale piu rilevante”), e ne rivede periodicamente i relativi criteri.

3.3 Il Comitato Remunerazioni

I Comitato Remunerazioni € un comitato interno del Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo e svolge funzioni di supporto al Consiglio di Amministrazione stesso nella definizione
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delle politiche di remunerazione e incentivazione del Gruppo. Nello specifico il Comitato ha il
compito di:

fornire consulenza e formulare proposte al Consiglio di Amministrazione della Capogruppo
per la remunerazione e incentivazione degli esponenti aziendali (inclusi gli Amministratori
esecutivi e gli altri Amministratori investiti di particolari cariche), dei dirigenti con
responsabilita strategiche e dei responsabili delle funzioni di controllo interno della
Capogruppo e delle altre societa del Gruppo, nonché sulla fissazione degli obiettivi di
performance correlati alla componente variabile di tale remunerazione;

fornire consulenza in materia di determinazione dei criteri per la remunerazione del restante
personale “piu rilevante” individuato in seno alla Capogruppo e alle altre societa del Gruppo
nel rispetto delle vigenti disposizioni di vigilanza;

esprimersi, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle funzioni aziendal
competenti, sugli esiti del processo di identificazione del personale piu rilevante, ivi
comprese le eventuali esclusioni, nel rispetto delle disposizioni di vigilanza;

valutare periodicamente 'adeguatezza, la coerenza complessiva e la concreta applicazione
delle politiche di remunerazione del Gruppo, avvalendosi a tale ultimo riguardo delle
informazioni fornite dal’ Amministratore Delegato, se del caso, formulando al Consiglio di
Amministrazione proposte in materia;

vigilare direttamente sulla corretta applicazione delle regole relative alla remunerazione dei
responsabili delle funzioni di controllo interno della Capogruppo e delle altre societa del
Gruppo, in stretto raccordo con il Collegio Sindacale;

curare la preparazione della documentazione da sottoporre al Consiglio di Amministrazione
della Capogruppo per le relative decisioni;

collaborare con gli altri comitati interni al Consiglio di Amministrazione, in particolare con il
Comitato Controllo e Rischi, laddove la coincidenza di una componente significativa dei
membri dei due Comitati non garantisca, ipso facto, tale collaborazione;

assicurare il coinvolgimento della Funzione Internal Audit, della Direzione Risorse Umane,
della Direzione Governo Piano Industriale, Pianificazione e Controllo di Gestione, della
Funzione Risk Management e della Funzione Compliance della Capogruppo nel processo
di elaborazione e controllo delle politiche e prassi di remunerazione del Gruppo;

monitorare I'applicazione delle decisioni adottate dal Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo e delle altre societa del Gruppo in materia di remunerazione e, in particolare,
esprimersi, anche avvalendosi delle informazioni ricevute dalle strutture aziendali, sul
raggiungimento degli obiettivi di performance cui sono legati i piani di incentivazione e
sull’accertamento delle altre condizioni poste per I'erogazione dei compensi;

formulare proposte al Consiglio di Amministrazione della Capogruppo in ordine ai criteri di
attribuzione di stock options o di assegnazione di azioni a favore di Amministratori e
dipendenti del Gruppo;

a quest'ultimo riguardo, ove possibile, fornire interpretazione nei casi controversi e
rettificare le condizioni di assegnazione di ciascuna tranche, nonché regolamentare
I'esercizio dei diritti emergenti in caso di operazioni di natura straordinaria sul capitale della
Capogruppo (fusioni, aumenti di capitale gratuiti o a pagamento, frazionamenti o
raggruppamenti di azioni ecc.);
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¢ il Comitato Remunerazioni supporta il Consiglio di Amministrazione, nel’ambito del riesame
almeno annuale delle politiche, nell’analisi della neutralita delle politiche di remunerazione
rispetto al genere e nella verifica del divario retributivo di genere (gender pay gap) e la sua
evoluzione nel tempo. | motivi del divario retributivo di genere sono opportunamente
documentati e, ove necessario, sono adottate azioni correttive.

Il Presidente del Comitato riferisce al Consiglio di Amministrazione sull'attivita svolta in occasione
della prima seduta utile. Il Comitato, inoltre, valuta almeno una volta allanno 'adeguatezza, la
coerenza complessiva e la concreta applicazione delle politiche di remunerazione del Gruppo e
riferisce al’Assemblea dei soci della Capogruppo sull’attivita svolta.

Il Comitato Remunerazioni & composto da tre membri scelti tra i componenti non esecutivi del
Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, la maggioranza dei quali indipendenti.

Cosi come deliberato dal Consiglio di Amministrazione nella seduta del 19 aprile 2019, i
componenti del Comitato — che restano in carica fino all’approvazione del bilancio al 31 dicembre
2021 - sono:

e Antonella Malinconico (Amministratore non esecutivo e Indipendente)?;
e Beatrice Colleoni (Amministratore non esecutivo e Indipendente);
e Luca Lo Giudice (Amministratore non esecutivo e non Indipendente).

Il Comitato Remunerazioni & presieduto dalla consigliera Antonella Malinconico®.

La durata in carica dei componenti del Comitato Remunerazioni € equiparata a quella del Consiglio
di Amministrazione che lo ha istituito, la cui eventuale cessazione anticipata, per qualsiasi causa,
determina la contestuale decadenza del Comitato Remunerazioni. || Comitato si riunisce
periodicamente, anche in collegamento video/telefonico, ogni volta che se ne presenti 'esigenza
in relazione ai compiti attribuitigli.

Qualora vengano meno uno o piu membri del Comitato, il Consiglio di Amministrazione puo
provvedere all’integrazione e/o sostituzione degli stessi membri.

Come stabilito dal Regolamento in vigore, ai lavori del Comitato partecipa il Presidente del Collegio
Sindacale della Capogruppo o un altro Sindaco effettivo da lui di volta in volta designato. Possono
comunque partecipare gli altri componenti del Collegio Sindacale e, ove non siano allesame
argomenti che li riguardano, 'Amministratore Delegato.

Quale misura volta a evitare e gestire i conflitti di interesse, €& stabilito che nessun Amministratore
possa prendere parte alle riunioni del Comitato in cui vengono formulate le proposte al Consiglio
di Amministrazione relative alla propria remunerazione.

Il Presidente del Comitato valuta, in relazione agli argomenti da trattare, I'opportunita di far
partecipare il Responsabile del Risk Management al fine di assicurare che i sistemi di
incentivazione siano adeguatamente corretti per tener conto di tutti i rischi assunti dal Gruppo,
secondo metodologie coerenti con quelle adottate per la gestione dei rischi a fini regolamentari e
interni.

Il Comitato pud infine avvalersi e/o richiedere la presenza:

4 La Prof.ssa Malinconico & subentrata alla Prof.ssa Arduini nella Presidenza del Comitato Remunerazioni con
decorrenza dal 15 ottobre 2020.

5la presidenza del Comitato Remunerazioni ha una durata di diciotto mesi dalla data di nomina, salvo decadenza,
revoca o dimissioni dalla carica di amministratore o di componente del Comitato Remunerazioni. Alla scadenza della
presidenza, il Consiglio di Amministrazione conferisce l'incarico di Presidente ad un diverso componente del Comitato
Remunerazioni in possesso dei soprarichiamati requisiti.
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e diconsulenti esterni esperti in materia di politiche retributive, che possono essere individuati
anche tra i Consiglieri di Amministrazione della Capogruppo, a condizione che tali esperti
non forniscano nel contempo alle Risorse Umane, agli Amministratori esecutivi o ai dirigenti
con responsabilita strategiche della Capogruppo e/o delle altre societa del Gruppo servizi
di significativita tale da compromettere in concreto I'indipendenza di giudizio dei consulenti
stessi;

e di qualsiasi esponente o addetto aziendale della Capogruppo o di altra societa del Gruppo.

Il Comitato pud accedere a tutte le informazioni aziendali rilevanti per lo svolgimento dei suoi
compiti e dispone di risorse finanziarie, attivabili in autonomia, nella misura stabilita dal Consiglio
e con previsione di rendicontazione allo stesso in merito all’eventuale utilizzo dei fondi almeno una
volta allanno, di norma in sede di esame della relazione sul governo societario e gli assetti
proprietari.

Delle riunioni del Comitato é redatto sintetico verbale, da sottoscrivere da parte dei componenti del
Comitato.

3.4 . Amministratore Delegato

Al'Amministratore Delegato, secondo quanto definito ai sensi dell’art. 15 dello Statuto, spetta la
responsabilita dell’attuazione degli indirizzi strategici e della gestione aziendale, che cura anche
avvalendosi della Direzione Generale.

Con riferimento alla gestione del personale, 'Amministratore Delegato ha il compito di:

e definire e curare l'attuazione del processo di gruppo per la gestione del personale
dipendente;

e approvare il budget del personale dipendente, in coerenza con l'assetto organizzativo
deliberato dal Consiglio di Amministrazione; in tale ambito si assicura che vengano
condotte misurazioni non solo attuali ma anche prospettiche sul fabbisogno di
profili/professionalita coerentemente alle scelte strategiche.

3.5 La Direzione Generale

Nel corso del 2021, e in particolare nella seduta assembleare del 28 luglio 2021, 'Assemblea dei
Soci della Banca ha approvato talune modifiche statutarie, prevendendo, tra l'altro, in alternativa
alla nomina del Direttore Generale, la possibilita di nomina di uno o piu Condirettori Generali.

Per effetto di quanto sopra, a far data dal mese di ottobre 2021, in luogo del Direttore Generale,
sono stati nominati due Condirettori Generali, che ai sensi dellart. 17 dello Statuto curano
I'attuazione delle direttive di gestione dellAmministratore Delegato, lo assistono nell’attuazione
degli indirizzi strategici e della gestione aziendale e partecipano, su invito, alle riunioni del Consiglio
di Amministrazione, ciascuno con funzioni consultive secondo le rispettive competenze.

3.6 Le Funzioni coinvolte nel processo di definizione
delle politiche di remunerazione

Annualmente la Relazione sulla Politica di G