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1. INFORMATIVA SULLA POLITICADI REMUNERAZIONE (ART.20REG.2024/3172)

Si forniscono di seguito secondo le modalita di alliart. 20 del Regolamento (UE)
2024/3172 le informazioni relative alle PoliticheReémunerazione adottate dalla Capogruppo, come
previsto dall’art. 24 bis dello stesso Regolamento.

Tabella EU REMA: politica di remunerazione

a) Informazioni relative agli organi preposti alla vigilanza sulle remunerazioni.

Gli Organi preposti alla vigilanza sulle remuneoszisono il Consiglio di Amministrazione e il Cowtiv degli
Amministratori Indipendenti.

La Politica di Remunerazione viene approvata dadémblea dei Soci.

Nel 2025 il Consiglio di Amministrazione era comfmoda:

Renato Barbieri Presidente del Consiglio di Anistiazione
Alberto Pelizzari Vice Presidente del ConsiglidA\chministrazione
Arturo Alberti Consigliere

Marcella Caradonna* Consiglie

Aldo Ebenestelli Consigliere

Eliana Fiori Consigliere

Tonino Fornari Gagliere Esponente Responsabile per I'Antiriciogeg
Flavio Gnecchi Consigliere

Pierandreino Niboli Consigliere fino al 31/10/202

Nadia Pandini* Consigliere

Simona Pezzolo De Rossi* Consigliere

Luigi Salvini Consigliere dal 13/11/2025

Giancarlo Turati* Consigliere

*Amministratori indipendenti

In particolare, 'Assemblea dei Soci del 16 ap@@25 ha confermato nella carica i Consiglieri Aldo
Ebenestelli, Flavio Gnecchi e Nadia Pandini peraligscadeva il mandato triennale, ha nominatigilArturo
Alberti, cooptato Amministratore in data 6 febbra?®25, in sostituzione del Consigliere Veronesi
prematuramente scomparso e ha, altresi, nominataiAistratore il sig. Giancarlo Turati.

L’Assemblea dei Soci del 13 novembre 2025 ha nomi@ansigliere il sig. Luigi Salvini, in sostituzie del
Consigliere Pierandreino Niboli che ha rassegrafwrdprie dimissioni con decorrenza 31/10/2025.

Il Comitato degli Amministratori Indipendenti etayece composto dai Consiglieri:
- Simona Pezzolo De Rossi — Presidente;
- Marcella Caradonna

- Nadia Pandini.
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Consulenti esterni dei cui servizi ci si € avvdlsrgano che li ha incaricati e in quale settoreldjuadro in
materia di remunerazione

L'attivita di revisione annuale delle Politiche Remunerazione per il 2025 e stata condotta dal#sibne
Risorse e dal Servizio Affari Societari della Capgypo, con la collaborazione dei professionistial8tudio
Legale Daverio & Florio, incaricato dal Responsaliélla Divisione Risorse, sentita la Direzione &ate.

Nellattivita di revisione sono stati coinvolti, pquanto di competenza, anche il Servizio Risk Mgnaent e
il Servizio Compliance di Gruppo.

Il consulente incaricato ha prestato la propridastessza nella stesura della nuova Politica da gotte
all’Assemblea e, in particolare, nell’'adeguamergbdibcumento in ottica di Gruppo, a seguito deflaazione
del perimetro del Gruppo Bancario Banca Valsabbelajuale la Banca e Capogruppo.

Descrizione dell'ambito di applicazione della pehtdi remunerazione dell'ente (ad esempio peraweg] per
linea di business), con indicazione della misuraum € applicabile a filiazioni e succursali siteain paesi
terzi.

La Politica di Remunerazione 2025 si compone:

- di paragrafi di carattere generale nei quali sce@idati i principi e i valori ai quali si ispiradé capisaldi
sui quali di fonda e nei quali viene, altresi, digtgcla struttura della remunerazione di tuttpersonale
del Gruppo;

- di paragrafi specifici nei quali viene descrittapplicazione della Politica per ciascuna categdria
personale individuata, che compone l'organico dedaca.

Descrizione del personale o delle cateqgorie di ppade le cui attivita professionali hanno un impaitevante
sul profilo di rischio dell'ente

La Banca e, qualora previsto dalla normativa acciaa applicabile, le Societa del Gruppo, individuén
Personale o le categorie di personale le cui gitpriofessionali hanno un impatto rilevante suppmprofilo
di rischio e sul profilo di rischio del Gruppo, tddetto Personale Piu Rilevante, al termine di tot@sso
condotto annualmente, a livello individuale, apghdo i criteri qualitativi e quantitativi.

La Capogruppo coordina il processo di identificazialel Personale piu Rilevante avendo riguarddte fel
Societa del Gruppo, siano esse assoggettate o allardisciplina su base individuale.

Il processo di identificazione del Personale pileWRinte e svolto a livello individuale da ogni sifegsocieta
del Gruppo, con il coordinamento del Servizio Affaocietari e della Divisione Risorse della Cappgaiche
ne promuove l'attivazione e con la collaborazioeéSkrvizio Risk Management Pianificazione e Cdlutro
della Capogruppo, che si esprime in merito allarexmea dei ruoli identificati in relazione all'impatsul
profilo di rischio della Banca o della singola Sxaj in linea con i criteri normativi tempo per fEmvigenti.

La Banca individua il Personale piu Rilevante aite di un processo svolto nell’ambito della defione
annuale delle Politiche di Remunerazione, in temiile per poter sottoporre la composizione deltiada
perimetro all’approvazione dell’Assemblea dei Soci.

Al 31/12/2025 erano compresi nel perimetro del $Bagle piu Rilevante” della Banca i componenti del
Consiglio di Amministrazione, i componenti dellar®iione Generale (Direttore Generale, Vice Direttor
Generale Vicario, Vice Direttore Generale); il Reispabile della Divisione Banking, il Responsabiédial
Divisione Finanza e Pianificazione Strategica, iksponsabile della Divisione Rete Territoriale, |l
Responsabile della Divisione Crediti, il Responteadella Divisione Credito Anomalo (in quanto a cag
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linee di business principali come definite allesto 2, paragrafo 1, punto 36, della direttiva 2694JE); i
Responsabili delle Funzioni aziendali di contradioGruppo (Servizio Risk Management Pianificaziene
Controllo, Servizio Internal Audit, Servizio Comgtice, Servizio Antiriciclaggio in quanto componedei
sistema dei controlli interni); il ResponsabileldeDivisione Risorse, il Responsabile del Serviaibari
Societari, il Responsabile del Settore Amministtiil Responsabile della Divisione Organizzazioihe,
Responsabile del Servizio Legale e Contenziosouiantp soggetti a capo di una delle funzioni di cui
all'articolo 5, lettera a) del Reg. UE 2021/923Résponsabile del Servizio Private Banking e Wealth
Management, il Responsabile del Settore PianificeziStrategica e Progetti Speciali, il Responsatsle
Settore Finanziario, il Vice Responsabile della iBlone Finanza e Pianificazione Strategica, il Vice
Responsabile della Divisione Crediti, il Vice Regpabile della Divisione Rete Territoriale e il Resgabile
del Settore Istruttoria — Analisi in quanto sogigietentificati ai sensi dell’Art. 5 p. 1 lett. b)ett Reg. UE
2021/923.

Tutti i soggetti individuati come Personale PiugRdnte della Banca sono qualificati anche comeoRats
Piu Rilevante di Gruppo in quanto svolgono funziomé possono incidere sul profilo di rischio andeée
Societa del Gruppo.

b) Informazioni relative alle caratteristiche e alla $ruttura del sistema di remunerazione
del personale piu rilevante.

Riepilogo delle caratteristiche e degli obiettivinzipali della politica di remunerazione e informani sul
processo decisionale sequito per definire la pdditili remunerazione e sul ruolo delle parti inteyae

La Politica di remunerazione 2025, ispirata ai iadd sana e prudente gestione, € allineata agéti di
crescita e di sostenibilita che caratterizzanorligpo e le sue strategie che sono volti a perseguia
creazione di valore sostenibile nel lungo periaaendo conto dei profili di rischio della Bancast @ruppo
e mantenendo adeguati livelli di patrimonializzaso

In particolare, i sistemi di remunerazione adoftagvedono che gli obiettivi aziendali sostenib#il lungo
periodo siano collegati ai risultati aziendali ogpoamente corretti per tener conto di tutti i lnissiano
coerenti con i livelli di capitale e di liquidit@®nessari a fronteggiare le attivita intrapresa eghni caso, siano
tali da evitare incentivi che possano determinamsdrgere di conflitti di interesse ed indurrewadeccessiva
assunzione di rischi.

Nella redazione della Politica di Remunerazione@eippo la Banca, nella consapevolezza che mecaanis
di remunerazione responsabili e trasparenti incntam® e salvaguardano nel tempo la reputazione del
Gruppo, rafforzando credibilita e consenso, presafymecessari per uno sviluppo sostenibile dahiegs, si

e attenuta ai principi indicati nelle DisposiziahiVigilanza in materia, che sono finalizzati a:

- garantire la corretta elaborazione e attuazionsidetmi di remunerazione;
- gestire efficacemente i possibili conflitti di inésse;

- assicurare che il sistema di remunerazione tengaramamente conto dei rischi, attuali e prospiettic
del grado di patrimonializzazione e dei livellilidjuidita di ciascun intermediario;

- accrescere il grado di trasparenza verso il mercato
- rafforzare I'azione di controllo da parte delle Auita di Vigilanza.

Nella Politica viene evidenziato che il Gruppo valpa il proprio personale su base meritocraticeando a
sviluppare le capacita e le competenze professierfalorendo percorsi di crescita nel rispettopieicipio
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delle pari opportunita ed in coerenza con le pegcelte strategiche, organizzative e produttivasapevole
che la diversita di genere e la diversita di pens@ontribuiscono all’arricchimento sia professienasia
culturale.

Le competenti Funzioni aziendali partecipano atdazione delle Politiche di Remunerazione fin dalée di
programmazione e di definizione delle stesse, asmico indipendenza e fornendo il contributo temnic
necessario a garantire la corretta rispondenzaaarg normativo di riferimento.

Nel processo di definizione delle Politiche di Remrazione intervengono, oltre agli organi aziendhli
Servizio Affari Societari, la Divisione Risorse Skrvizio Risk Management Pianificazione e Cortreld il
Servizio Compliance, ciascuno per quanto di propoiapetenza.

In particolare, a livello di Gruppo:

il Servizio Affari Societari si fa carico di coordire il processo che portera alla redazione delle
Politiche di Remunerazione;

la Divisione Risorse fornisce le informazioni nesage ed opportune alla redazione delle Politiche d
Remunerazione;

la Direzione Generale, con il contributo delle eltrutture coinvolte, formula al Consiglio di
Amministrazione proposte relative alla definiziashele linee guida da deliberare per la redazione
delle Politiche di Remunerazione della Banca;

il Servizio Risk Management Pianificazione e Colfirdi Gruppo individua i parametri da utilizzare
per la determinazione della remunerazione variabilénea con gli obiettivi fondamentali della
normativa finalizzati a garantire la coerenza detitiche di Remunerazione con i rischi assumtn ¢
gli obiettivi strategici di breve e medio-lungorteéne e con il livello di patrimonializzazione eduigita
della Banca;

il Servizio Compliance di Gruppo verifica la confata delle Politiche di Remunerazione alle norme,
ai regolamenti ed agli standard di condotta apbplicaVerifica, inoltre, che i sistemi premianti in
essere a livello di Gruppo siano coerenti con lavadiva vigente, con gli Statuti, e gli eventualdici
etici o con altri standard di condotta applicahila Banca;

il Consiglio di Amministrazione riesamina almenamaalmente, con il contributo del Comitato degli
Amministratori Indipendenti, le Politiche di Remuaeione e incentivazione del Gruppo, compreso il
processo di identificazione del Personale piu Riteg e la neutralita delle stesse Politiche rispadtt
genere, elaborando e definendo le linee guida sem@@mente recepite nel documento presentato
al’Assemblea dei Soci per I'approvazione, previdad’'art. 22 dello Statuto della Capogruppo;

I’Assemblea dei Soci, su proposta del ConsiglicAdiministrazione corredata da un’informativa
chiara e completa sulle politiche e prassi cherdppo intende adottare, approva e riesamina, con
periodicita annuale, le Politiche di Remunerazideiecomponenti del Consiglio di Amministrazione,
del personale dipendente e dei collaboratori eistemmlegati da rapporti di lavoro subordinato;

I’Assemblea dei Soci approva, inoltre, gli eventpani di compensi basati su strumenti finanzeaki
i criteri per la determinazione degli importi evaglitnente da accordare in caso di conclusione
anticipata del rapporto di lavoro o di cessaziamégata dalla carica di tutto il personale.

Le Politiche di Remunerazione della Banca e delp@ourelative all'esercizio 2025 sono state elalmonat
conformita alle linee guida condivise con il Cortotdegli Amministratori Indipendenti.

Prima di essere sottoposte alla delibera del ChagipAmministrazione, le Politiche di Remunerazéosono
state esaminate dal Consigliere esperto in madeparsonale.
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Le Politiche sono state approvate dall’Assemble&dei del 16 aprile 2025.

Nel corso del 2025 le tematiche legate alle Pblgidi Remunerazione sono state esaminate in 7onuni
consiliari.

Informazioni sui criteri utilizzati per la valutaame delle performance e 'aggiustamento per i lischante
ed ex post
La valutazione delle performance avviene sulla l#isechede obiettivo che vengono redatte per crascu

dipendente, nelle quali sono riportati obiettivesifici, suddivisi per aree, in funzione dell’'undéganizzativa
di appartenenza.

In particolare, attraverso le schede sopra citééee valutato il raggiungimento degli obiettivircepecifico
riguardo alle competenze, alle soluzioni delle potatiche, alle responsabilita sui risultati, adlieilita
relazionali e, per il personale con ruoli di resgailita e coordinamento, alle abilita manageriali.

La Banca ha previsto anche sistemi di correzmnposted in particolargla clausola dfmalus” e il “claw
back”, che vengono applicati a tutto il Personale dipetel in presenza di situazioni dalle quali emergono
condotte che abbiano determinato o concorso amigtgre comportamenti fraudolenti o di colpa grave a
danno della Banca, o comportamenti dai quali sitvaia una perdita significativa per la stessa.

Per effetto di tali meccanismi, la componente delfaunerazione variabile puo essere ridotta o atzer

Il “ malus” & un meccanismo correttivo sulla base del quajadée di remunerazione variabile possono ridursi
sino all’eventuale azzeramento.

Il claw backé un meccanismo di restituzione che interessatto o in parte, la remunerazione variabile gia
erogata. Per effetto di tale meccanismo, al vexificdei comportamenti sopra indicati, pud esdehgesta al
dipendente che appartiene alla categoria del “Ralsopit Rilevante”, nei 5 anni successivi allaaddt
effettiva erogazione, la restituzione, fino allénd importo, della remunerazione variabile erogataip-front,
sia differita (in presenza di retribuzione soggetttale regola) relativa esclusivamente all’anneunsi
verificato il comportamento fraudolento.

Per il dettaglio dell'applicazione dei meccanisiincarrezioneex postsi rimanda al punto f).

Riesame della politica di remunerazione dell'engéd eorso dell'ultimo anno e riepilogo delle everiua
modifiche apportate, dei motivi di tali modifichel€l relativo impatto sulla remunerazione

Nel corso del 2025 la Politica di Remunerazioneadassottoposta alla revisione annuale previstéa dal
normativa vigente, per poter presentare all’Assemldel 16 aprile 2025 un testo aggiornato che astion
vigente fino all’Assemblea del 15 aprile 2026.

Il documento sulle Politiche di Remunerazione ehtivazione del Gruppo Bancario adottato per ii202ne
opportunamente conto delle caratteristiche di ciaacsocietd del Gruppo e, quindi, delle specifiche
regolamentazioni applicabili.

La revisione delle Politiche in ottica di Gruppo imapattato, in particolare, i macro-ambiti relatafla
governance delle Politiche, all'individuazione é&rsonale piu Rilevante e alla modalita di ricoimsato
della remunerazione variabile.

In particolare, rispetto al documento approvatd'Alséemblea del 22 aprile 2024, sono state appoifeat
seguenti modifiche:

- nell'ambito delle definizioni, sono state aggiomét denominazioni delle Funzioni di Controllo che
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sono divenute, nel corso del 2024, Funzioni di @it di Gruppo;

- sono stati aggiornati gli esiti del processo diniifecazione del Personale piu Rilevante che il
Consiglio di Amministrazione & chiamato a condwwa cadenza almeno annuale;

- il processo di dettaglio per l'identificazione edtlusione del Personale piu Rilevante, prima aati
in un regolamento a sé stante, € stato inserigttdinente nel testo delle Politiche apportandongcu
semplificazioni;

- sono state rinominate alcune componenti della remazione variabile quaiibonusindividuali ei
bonus specifici per il Personale piu Rilevante, e stapecificato che gli importi eventualmente
riconosciuti a titolo dientry bonushon sono soggetti alle norme sulla struttura deltaunerazione
variabile e, nel caso in cui vengano corrispostiritunica soluzione al momento dell’assunzione, non
concorrono alla determinazione del limite al rappmariabile/fisso ed é stato aggiornato I'importo
della remunerazione variabile definita come “patacmente rilevante”;

- sono stati introdotti i macro obiettivi della strgia ESG per il 2025, che comprendono nuovi okietti
assegnati al Personale Piu Rilevante della DivesiBisorse, al fine di perseguire il benessere dei
dipendenti favorendo un ambiente di lavoro inclagwispettoso delle diversita e sono stati inserit
macro-obiettivi da considerare nel processo ditealone delle performance dei componenti della
Direzione Generale;

- sono state aggiornate, ai sensi della normativiarma di trasparenza delle operazioni e dei servizi
bancari e finanziari, le numeriche relative ai sgijgrilevanti’ nell'ambito della rete di vendita;

- nei paragrafi relativi alla clausola tnalus” sono stati semplificati i fattori da consideraedlan
valutazione della corretta condotta individuale particolare riferimento alla modalita di valutazéo
del comportamento che ha determinato la violaziahdine di allinearsi alle prevalenti prassi di
mercato;

- e stato riformulato il paragrafo relativo ai c:@.olden Parachute”con riferimento al tetto massimo
degli importi riconoscibili e, in particolare, aldmnualita di remunerazione da utilizzare come bdase
calcolo a seconda dell’anzianita di servizio. Akfidi garantire una conformita alle prassi di merca
e stato innalzato I'importo massimo erogabile dieoéi00.000 ad euro 1 milione, da valutare sulla
base, non della remunerazione complessiva, mametianerazione fissa mensile;

- e stato parzialmente modificato il meccanismo deaso per il riconoscimento della remunerazione
variabile di Integrae SIM, al fine di renderlo magmente lineare e proporzionale.

Si evidenzia che, in merito alla remunerazione @ehsiglio di Amministrazione non sono intervenute
modifiche rispetto allimpostazione previgente, chel rispetto delle disposizioni statutarie, paehe il
compenso annuo complessivo del Consiglio di Ammiawsone delle singole Societa del Gruppo venga
fissato dall’Assemblea di ciascuna Societa cherohéta, inoltre, se riconosciute, I'importo delle daglie di
presenza.

E rimasta invariata anche la disciplina relativacampenso da riconoscere ai componenti del Collegio
Sindacale per i quali & previsto un compenso sbilito, nel rispetto dello Statuto, dall’Assemd] che fissa
I'emolumento annuale dei Sindaci per tutta la dudsl loro mandato, cosi come é rimasto invariatha il
pacchetto retributivo per il personale del Gruppo.
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Informazioni sul modo in cui I'ente garantisce dheersonale che ricopre funzioni di controllo in® sia
remunerato indipendentemente dalle attivita cheroda.

Ai sensi della vigente normativa per il personaéiedfunzioni di controllo, la componente varabilen puo
superare il limite di 1/3 del totale della retribuze fissa percepita dalla risorsa interessatdaneib di
riferimento al quale é collegata la remunerazicagabile.

Al personale delle funzioni di controllo e attrituiuna remunerazione fissa di importo adeguata, att
garantire indipendenza, obiettivita e autonomigiddizio.

Alla luce di quanto sopra la remunerazione var@alitlle funzioni di controllo & collegata ad obietdi
sostenibilitd aziendale ed e indipendente daitatiLtconomici conseguiti dalle aree soggette arotho.

In particolare la remunerazione variabile event@aite riconosciuta a tali figure non é legata armpatd di
reddittivita ma unicamente ad obiettivi qualitatiairrelati a progetti specifici di attivazione awiglioramento
dei processi operativi, propri e delle altre unitatermini di individuazione, valutazione e mitajane dei
rischi e si basa su principi e criteri definiti dansiglio di Amministrazione nel rispetto dellesgibsizioni
normative vigenti e differenti per ciascuna categdr Personale.

Piu nel dettaglio, per il personale che appartaieFunzioni Compliance, Internal Audit, Risk Mageaent
e Antiriciclaggio, la remunerazione variabile eleghta ad indicatori di carattere generale cheamnso di
cogliere i miglioramenti delle efficienze produttia cui dovrebbe portare I'attivita delle funziemiendali di
controllo, con particolare riferimento ai miglioranti apportati dall’attivita di:

- misurazione e controllo dell’esposizione della Baalte diverse tipologie di rischio;

- gestione del rischio di non conformita alle norrtteaaerso la predisposizione delle linee guidaledel
politiche e delle regole metodologiche di compli&nc

- costante e indipendente azione di sorveglianzeegiallare andamento dell’operativita e dei processi
al fine di prevenire o rilevare l'insorgenza di quontamenti o situazioni anomale e rischiose.

La remunerazione variabile e collegata, inoltrerjiri di carattere qualitativo che tengono cafebgrado di
responsabilita, della capacita di lavorare in tedella capacita di dare attuazione alle politiche galori
aziendali.

Politiche e criteri applicati per il riconoscimenttella remunerazione variabile garantita e dei teshenti di
fine rapporto
La Banca non ha previsto né erogato somme a tliaglemunerazione variabile garantita.

Nel rispetto della normativa vigente, la Politickoata dalla Banca prevede che ’Assemblea ddigpmrova
i criteri per la determinazione del compenso daatare, in caso di conclusione anticipata del rejppadi

lavoro o di cessazione dalla carica, nonché I'antarermassimo che deriva dalla loro applicazione $&mo,
invece, previsti accordi che prevedano beneficsjmaistici discrezionali.

In vista o in occasione della conclusione anticipl rapporto di lavoro o per la cessazione gattai della
carica, tra la Banca ed il “Personale piu Rilevgnp®ssono essere stipulate pattuizioni che preveda
riconoscimento di pagamenti o altri benefici a aeiwthe che vi sia un’iniziativa e/o un interesséadsingola
societa del Gruppo in tal sengmw(den parachutgs

Il riconoscimento di tali compensi si inseriscaumqguadro di perseguimento del migliore interegsenaale
e nelle valutazioni condotte si considera il rapptna costi e benefici in relazione alla permaremmeno di
una specifica risorsa all’interno del perimetreendale e proprio perché si tratta di erogaziorsodime di
denaro rimesse ad una esclusiva valutazione dirappta della singola Societa del Gruppo, e nostesd
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accordi che vincolano al pagamento di premi peetsazione anticipata del rapporto di lavoro eedsazione
dalla carica.

In ogni caso goldenparachute:

- non possono comungue superare le due annualittndinerazione fissa dell'anno precedente -
escluso il preawviso - ricevuta nell’'ultimo anna peloro che hanno in essere con la singola Societa
un rapporto maggiore o uguale a 10 anni;

- non possono comungue superare I'annualita di reragime fissa dell’anno precedente - escluso |l
preavviso - ricevuta nell’'ultimo anno per color@dianno in essere con la Banca un rapporto minore
di 10 anni;

- non possono comungue superare, a livello indivielualsomma di 1 milione di euro.
| golden parachutgerranno erogati in forza della seguente formula:

- sono definiti moltiplicando 2 mensilita percepéetitolo di remunerazione fissa dell’anno
precedente, moltiplicata per gli anni di anzianita;

- devono tenere conto delle prestazioni quali-quatinté del singolo e della propensione al rischio in
relazione aRiskAppetiteFramework

- devono tenere conto della motivazione alla bask delssazione del rapporto di lavoro che non
sempre € legata alle performance, ma potrebbeedsgmta anche a motivi strategico- organizzativi.

| golden @rachuteconcorrono a determinare la quota variabile deltlaunerazione e sono inclusi quindi nel
calcolo del rapporto remunerazione variabile/remariene fissa relativa all’'ultimo anno di permarerfatta
eccezione per:

- gli importi pattuiti e riconosciuti a titolo di pat di non concorrenza, per la quota che, per ciascu
anno di durata del patto, non eccede l'ultima alitdudi remunerazione fissa;

- gli importi corrisposti per cessazione del rappatiolavoro previste dalla legge, dal contratto
collettivo, o da accordi individuali di risoluziomensensuale del rapporto di lavoro, qualunquéasia
sede in cui esso viene raggiunto, per la compaszilb una controversia, attuale o potenziale, ¢atico
secondo la formula sopra indicata.

Inoltre, non si applicano le regole della Politittd&emunerazione 2025 ai compensi pattuiti in docesdella
conclusione anticipata del rapporto di lavoro olparessazione anticipata dalla carica nei seguasit

1. nellambito di operazioni straordinarie (es. fugjom processi di ristrutturazione aziendale, purché
rispettino congiuntamente le seguenti condizioni:

- rispondono esclusivamente a logiche di contenimdataosti aziendali e razionalizzazione
della compagine del personale;

- sono di ammontare non superiore a 100.000 euro;

- prevedono meccanismi di claw back, che copronoradnieasi di comportamenti fraudolenti
o di colpa grave a danno della Banca e/o dellaggndel Gruppo;

2. agli incentivi agli esodi, connessi anche con apera straordinarie (es. fusioni) o processi di
ristrutturazione aziendale e riconosciuti al pead®@mon rilevante, purché rispettino congiuntamente
le seguenti condizioni:

- rispondono esclusivamente a logiche di contenimdataosti aziendali e razionalizzazione
della compagine del personale;
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- favoriscono l'adesione a misure di sostegno preyidalla legge o dalla contrattazione
collettiva, per la generalita dei dipendenti;

- non producono effetti distorsivi ex ante sui cont@orenti del personale;

- prevedono meccanismi di claw back, che copronommdmeasi di comportamenti fraudolenti
o di colpa grave a danno della banca e/o dellaetodel Gruppo.

La determinazione di tali eventuali compensi daedare spetta ai soggetti o agli organi aziendatipetenti
a deliberare in merito alla remunerazione variatiileiascun soggetto interessato.

L'erogazione del compenso avviene nei modi e mapigrevisti dalla disciplina applicabile caso peso,
tenuto conto di quanto previsto dalle Disposizidiniigilanza in materia e di quanto contenuto nBliditiche
di Gruppo.

L'importo eventualmente pattuito in specifiche mitate situazioni, a titolo di patto di non con@mza, con

il personale dipendente non concorre, per la peree per ciascuna durata del patto non eccedémailt
annualita di remunerazione fissa, a determinarapiporto remunerazione fissa/remunerazione vagabil
presenza di comportamenti fraudolenti o di colpavgra danno della Banca e del Gruppo, da parte del
Personale Piu Rilevante pu0 essere richiesta, remrb successivi alla data di effettiva erogazidae,
restituzione fino all'intero, della somma corristgoa titolo digolden parachut® puo non essere erogata, in
tutto o in parte I'eventuale parte di tale remungnae soggetta a differimento. Per il restante graake le
somme erogate sono soggettelaw back meccanismo in applicazione del quale pud essenesta, fino
all'anno successivo alla data di effettiva erogagjda restituzione, fino all'intero, dell'impor&rogato.

c) Descrizione del modo in cui i rischi correnti e fuiri sono presi in considerazione nei
processi di remunerazione. Le informazioni comprendno un riepilogo dei principali
rischi, la loro misurazione e il modo in cui tali msure incidono sulla remunerazione

L’importo della remunerazione variabile da ricorergcai soggetti ritenuti meritevoli viene deterninaal
termine di un processo valutativo, all'interno di plafond complessivo (c.d. Bonus pool) definito
annualmente dal Consiglio di Amministrazionex ante, nel’ambito del piu articolato processo di
approvazione del budget annuale delle societa @iehe stanziato in bilancio.

Il Consiglio di Amministrazione, tramite I'attivitdi pianificazione strategica effettuaaantee I'analisi degli
scostamenti dei risultati conseguiti rispetto agliettivi attesi, condottax post verifica la sostenibilita del
modello di business ed in particolare la compatébitlel profilo complessivo dei costi operativi yiei
rispetto alla dinamica dei ricavi attesi, con l'ettivo di garantire nel continuo il mantenimentgldequilibri
reddituali, patrimoniali e di liquidita.

La definizione dell'importo complessivo della reneuazione variabile nelllambito dbudgetannuale tiene
conto della capacita attesa del Gruppo e dellee®odi generare ricavi, anche alla luce delle atize di
business ipotizzate, della struttura di costo ¢at@eal volume d’affari e della necessita di garanal
contempo un adeguato riconoscimento al personpindente e una redditivita aziendale soddisfagestte
remunerare gli azionisti e autofinanziare I'ulteei@viluppo del Gruppo.

Nell’ambito del processo di pianificazione patrinade, finanziaria ed economica viene stimata I'ez@ne
attesa degli indicatori patrimoniali e di liquidigd fine di verificare il rispetto dei requisitigelamentari
rispetto all’evoluzione attesa della gestione.

Le risultanze dell'attivita di pianificazione songgetto, inoltre, nell'ambito del processo ICAAPAIAP di
analisi di scenario finalizzate a valutare, anchsituazioni di stress severi ma plausibili, lateomilita del
business ed il mantenimento degli equilibri patmiati e di liquidita.
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Gli esiti del processo di budget, integrati condeltanze del processo ICAAP-ILAAP, rappresentinoase
per la definizione degli obiettivi in termini di eguatezza della dotazione patrimoniale, della postzdi

liquidita e del profilo rischio rendimento previstalla Risk Appetite Framework Policy del Gruppbgec
vengono poi periodicamente monitorati dal Considlidmministrazione della Capogruppo.

Il processo sopra descritto ha la finalita di veafe la sostenibilita del bonus pool rispetto ahtenimento,
da parte della Banca, di una equilibrata dotazfmateémoniale e di liquidita nonché di un’adeguaapacita
reddituale.

La possibilita di erogare il bonus pool a livelloGruppo, stanziato in bilancio da parte delle slagSocieta,
tiene conto del livello di raggiungimento degli ethivi previsti dalla RAF Policy in termini:

1) di dotazione di capitale di Gruppo, definiti risgedl CET 1 Ratio e Tier Total Ratio, che devono
risultare pari o migliori rispetto al livello di Bk Tolerance;

2) dirischio di liquidita di Gruppo, definiti rispetiagli indicatori LCR Ratio e NSFR Ratio, che dewvon
risultare pari o migliori rispetto al livello di Bk Tolerance;

3) di qualita dell’attivo definito in termini di Npl &io Lordo di Gruppo, che deve risultare pari o
migliore rispetto al livello di Early Warning.

Nel caso in cui uno tra gli indicatori patrimonjali liquidita o di qualita dell’attivo di Gruppdsulti inferiore
alle soglie stabilite non viene corrisposto alcupaorto a titolo di remunerazione variabile per o§ocieta
del Gruppo.

In aggiunta alle condizioni di attivazione dellawenerazione variabile previste a livello di Grupper la
definizione dell’effettivo importo erogabile di &afemunerazione, per il Personale della Capogrdppono
essere verificati gli obiettivi determinati dall&R Policy della Banca in termini di:

1) dotazione di capitale della Banca, definita rispett CET 1 Ratio e Tier Total Ratio, che devono
risultare pari o migliori al livello di Risk Appe#;

2) rischio di liquidita del Gruppo, definito rispetagli indicatori LCR Ratio e NSFR Ratio, che devono
risultare pari o migliori rispetto al livello di Bk Appetite;

3) profilo Rischio rendimento della Banca, definitgp@tto all'indicatore Return on Risk Weighted
Assets (RORAC), che deve risultare pari o supeabfeisk Appetite;

4) di qualita dell'attivo definito in termini di Npl &io Lordo, che deve risultare migliore rispetto al
limite operativo definito dalla RAF Policy.

Il valore complessivo della retribuzione variataféettivamente erogabile verra ridotto per un amtaenpari

al 10% per ciascun indicatore, qualora gli indidapatrimoniali e di liquidita non rispettino i vai di Risk
Appetite o il limite operativo per l'indicatore NRatio Lordo. Nel caso in cui I'indicatore rischiendimento
“Return on Risk Weighted Assets” (RORAC) risultfériore alla Risk tolerance potra essere erogato un
importo pari al 25% dell'importo massimo previstoandizione che gli indicatori patrimoniali e djiidita

si mantengano superiori al livello di Risk Appetitel caso in cui tale condizione non si avverassepotra
essere corrisposto alcun importo a titolo di remaziene variabile. Con specifico riferimento alla
remunerazione da riconoscere alle persone che tapgano alla categoria del restante “Personale piu
Rilevante” come identificato all'interno della Rata adottata dalla Banca, I'importo viene definitdizzando
parametri il piu possibile oggettivi legati a critequalitativi e a criteri quantitativi che rifletho il
raggiungimento degli obiettivi di creazione di v@an linea con gli obiettivi strategici della Banc

In tale ambito, assumono importanza, sotto il pwafualitativo, la dimensione comportamentale,dpacita
manageriale e l'integrita e la correttezza profassie oltre alla capacita di costruire e preseriafelucia,
alla qualita del lavoro svolto, al rispetto dellsgbsizioni normative e regolamentari applicalik atruttura
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organizzativa di appartenenza del soggetto intatess

In aggiunta e, inoltre, richiesto ai soggetti ieteati di promuovere l'inclusione e di sensibilieziapersonale
della propria unita operativa ad adottare compaetanfinalizzati alla tutela dell’ambiente contrdndo al
raggiungimento degli obiettivi di contenimento deimissioni dannose per il clima, quali, ad esembpio
risparmio di energia, la riduzione delluso dellarta a favore di una digitalizzazione dei documenti
I'attuazione della raccolta differenziata.

Rileva, inoltre, in funzione delllambito di opendtd assegnato, la capacita di cogliere le opp@gun
commerciali correlate al supporto dello svilupporemmico sostenibile, tutelando al contempo la ¢gualel
credito in ottica di medio/lungo termine e allolsppo di prodotti green.

Sotto il profilo quantitativo, rileva, invece, I'damento complessivo alla struttura organizzativa di
appartenenza del soggetto interessato, in termiiggbtto delle scadenze e di adeguata gestidiergmorse
assegnate, anche in un’ottica di contenimento ofi.cRileva, inoltre, il contributo dato attraver&attivita

di supporto e consulenza fornita alla Rete finaliazsia al miglioramento dell’efficienza operatteaendo
conto del profilo di rischio atteso, sia al conteanto dei relativi rischi, nell'ottica di garantiche la Banca
goda di una solida base di capitale e di una adadjgaidita ed ottenga risultati economici positiv

d) | rapporti tra le componenti fissa e variabile dela remunerazione stabiliti
conformemente all'articolo 94, paragrafo 1, letterag), della CRD.

La politica di remunerazione prevede, fatta eceeziger il Personale appartenente alle Funzionndaiedi
controllo e per il Personale appartenente alla diivie Risorse (escluso il Personale del Comparto
Formazione), che il rapporto tra la componenteafdsila remunerazione individuale e quella varehibn
possa superare la misura massima di 1:1.

Per tutto il Personale delle Funzioni aziendatalitrollo la componente variabile non pud supeitdiaite
di 1/3 del totale della retribuzione fissa percepitlla risorsa interessata nell’anno di riferinoesit quale é
collegata la remunerazione variabile.

Il rapporto tra remunerazione fissa e remunerazi@r@bile per il Personale appartenente alla s
Risorse, fatta eccezione per il Personale appartea¢é Comparto Formazione, é fissata, invecen imassimo
di 1/2 del totale della retribuzione fissa percepialla risorsa interessata nell'anno di riferinoent

e) Descrizione del modo in cui I'ente cerca di collega le performance rilevate nel periodo
di valutazione ai livelli di remunerazione. Le infamazioni comprendono: — un riepilogo
dei principali criteri e metriche di performance ddl'ente, delle linee di business e delle
singole persone; — un riepilogo di come gli importidella remunerazione variabile
individuale sono collegati alle performance individiali e dell'ente; — informazioni sui
criteri utilizzati per determinare I'equilibrio tra i diversi tipi di strumenti riconosciuti,
tra cui azioni, partecipazioni al capitale equivalati, opzioni e altri strumenti; —
informazioni sulle misure che I'ente attuera per agguare la componente variabile della
remunerazione nel caso in cui le metriche di misumone della performance siano deboli,
compresi i criteri dell'ente per stabilire che talimetriche sono “deboli”.

Come gia anticipato, le singole performance venga@iotate attraverso schede di valutazione chetepo
gli obiettivi assegnati in funzione del ruolo riesfo e dell’'appartenenza alle diverse business unit

Alla chiusura dell’esercizio, il Consiglio di Ammgirazione, sulla base dei risultati economico+tpainiali
conseguiti, fissa I'importo massimo che puo essengato al personale dipendente a titolo di renamiene
variabile.
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f) Descrizione delle modalita secondo cui I'ente cera#i adeguare la remunerazione per
tenere conto delle performance a lungo termine. Leaformazioni comprendono: — un
riepilogo della politica dell'ente in materia di differimento, pagamento in strumenti,
periodi di mantenimento e maturazione della remuneazione variabile, anche laddove
differisce tra il personale o le categorie di perstwale; — informazioni sui criteri dell'ente
per le rettifiche ex post (malus durante il periodadi differimento e restituzione dopo la
maturazione, se consentiti dal diritto nazionale);— se del caso, requisiti di
partecipazione azionaria che possono essere impaatipersonale piu rilevante.

Una volta definito, 'importadel bonusviene erogato a ciascun soggetto meritevole, imormita a quanto
previsto dalla nhormativa in materia.

In particolare, se la parte variabile individualieeaccordata & superiore ad euro 50.000 o ad o teila
remunerazione fissa annua, la totale erogazione stelssa, fatta eccezione per il bonus contrahzb che
viene pagato interamente up front, avviene secordguenti criteri generali:

- il pagamento di una quota pari al 40% viene difedi 4 anni con meccanismo pro-rata,;

- 11 50% sia della componente up-front che della congmte differita viene erogato cash ed il 50% in
strumenti finanziari che riflettono il valore econico della Banca e, ove possibile, in strumentigsne
dalla Banca individuati nel Regolamento delegato32F/2014 e/o diritti collegati alle azioni della
Banca;

- viene applicato, per i soli strumenti finanziam, periodo diretentiondi 12 mesi sia per la quota up
front sia per la componente differita.

Qualora il bonus superi 'importo indicato come o particolarmente elevato (pari a € 456.258)
I'erogazione:
- viene differita una quota pari al 60% per un pesidd4-5 anni;

- i1 50% sia della componente up-front che della congmte differita viene erogato cash ed il 50% in
strumenti finanziari che riflettono il valore econico della Banca e, ove possibile, in strumentigsne
dalla Banca individuati nel Regolamento delegato32F/2014 e/o diritti collegati alle azioni della
Banca,

- viene applicato, per i soli strumenti finanziam, periodo diretentiondi 12 mesi sia sulla quota up-
front che sulla quota differita;

- per il Direttore Generale, il Vice Direttore Gernleraonché il Vice Direttore Generale Vicario e per
coloro i quali riportano direttamente agli organhdunzione di supervisione strategica la durata de
differimento non € inferiore a 5 anni e piu del 50#la parte differita € composta da strumenti
finanziari.

Sia la quota up-front, sia le quote differite nh@ama corrisposte nei casi di cessazione del coatttel
rapporto di lavoro per dimissioni volontarie o heeamento, viene invece corrisposta nei casi despénza,
di morte del dipendente ed eventuali previsioncijpe contenute in contratti individuali, fermarmunque
la necessaria valutazione caso per caso in funzieheomento in cui la cessazione ha luogo.

La remunerazione variabile (con esclusionel#luscontrattualizzato) collegata alle performance edtan

dei rischi effettivamente assunti &€ soggetta @&sistli correzioneex postche vengono applicati in presenza
di situazioni dalle quali emergono condotte cheneameterminato o hanno concorso a determinare
comportamenti fraudolenti o di colpa grave a datielta Banca e senza i quali i risultati rilevatnrearebbero
stati raggiunti, 0 comportamenti dai quali € detavana perdita significativa per la Banca.
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Come piu sopra specificato, i meccanismi di comegiprevisti dalla Banca sono la clausolénaalus” e il
“claw back”.

Il “malus” € un meccanismo che si applica alla quota diffedélla componente variabile individuale della
retribuzione, ove presente.

Per effetto di tale meccanismo, la componente deftaunerazione variabile differita su di un araarighnale,
non viene erogata, in tutto o in parte, se nelggeriantecedente I'erogazione il soggetto interessat

- abbia determinato o concorso a determinare conalotdpa grave perdite finanziarie significative;

- abbia posto in essere condotte e/o azioni che haontribuito significativamente a un danno
reputazionale per la Banca o siano stati causeogtvpdimenti sanzionatori da parte di Autorita;

- sia oggetto di iniziative e provvedimenti disciglinprevisti a fronte di comportamenti fraudolemti
caratterizzati da colpa grave posti in essere ebgo di riferimento;

- abbia violato gli obblighi previsti dagli artt. Z&JB e 53 TUB, laddove applicabili, oppure gli olgjtii
in materia di remunerazione e incentivazione;

- abbia violato i codici etici e di condotta adoti@dila Banca;

- non sia piu dipendente della Banca (fatta eccezi@ne casi di pensionamento) o sia in periodo di
preavviso per dimissioni volontarie o licenziamento

Y

Il “claw back” & una regola di restituzione che si appkpapostsulla parte variabile della remunerazione gia
riconosciuta e/o pagata a soggetti che hanno digtatono concorso a determinare i comportamentiasopr
indicati.

Per effetto di tale meccanismo, al verificarsi demportamenti sopra indicati, pud essere richi@sta
dipendente entro I'anno successivo alla data dittafa erogazione, la restituzione, fino all'intéroporto,
della remunerazione variabile erogata sia up-freiat,differita (in presenza di retribuzione sogaedttale
regola) relativa esclusivamente all’anno in cuéskerificato il comportamento fraudolento. Per ggetti
appartenenti al Personale piu Rilevante valgomoddesime regole sopra indicate, eccezion fattd |pmite
della richiesta di restituzione che puo estend®ngi a 5 anni successivi alla data di effettivegazione del
premio. | meccanismi dinalus e di claw backengono attivati in presenza di violazioni riletiaossia di
violazioni che abbiano esposto la Banca a risgnifcativi, riscontrate dalle Funzioni di controlb dalle
Autorita.

Per I'applicazione dei meccanismi di correzioneudino le violazioni delle normative che determinana
responsabilita penale o amministrativa da reatelle dormative specifiche del settore bancarimariziario.
Rilevano, altresi, le violazioni comportamentalcle di entita non rilevante, riscontrate dallaidne
Risorse o dalle Funzioni di controllo, che vengeatutate sulla base di punteggi specifici per deteare
I'entita della decurtazione da applicare alla reeramione variabile da erogamaglug o gia erogatacfaw
back e che sara quindi proporzionale alla signifidgiiemersa.

In presenza di indagini o procedimenti sanzionadoriiati da Autorita e dai quali non siano emersa c
chiarezza violazioni procedurali, la Banca puo dex di sospendere il pagamento della componeritbhila
up front e/o differita non ancora erogata, in foma dell’esito degli accertamenti.

Annualmente e comunque in via anticipata rispetfa aorresponsione della parte variabile della
remunerazione, la Divisione Risorse, coadiuvatdedadbmpetenti funzioni aziendali, verifica I'eveate
sussistenza di condizioni atte a determinare I'misa mancata erogazione della componente variabile
differita o la restituzione di quella erogata - front.

I meccanismi dimalussono applicati, oltre che nei casi sopra indieatche per tenere conto della performance

Gruppo Banca Valsabbina - Informativa al Pubblico Pagina 15



al netto dei rischi effettivamente assunti o conge@ dell’andamento della situazione patrimonialeli
liquidita.

Al fine di assicurare la sostenibilita di lungo ip€lo ai sistemi di remunerazione e di favorire un
comportamento costantemente orientato a garamé@dacBanca goda di una solida base di capitaleuaa
adeguata liquidita ed ottenga risultati econom@sitivi anche mediante il controllo di tutti i risic la parte
differita della remunerazione non verra erogatdayada struttura organizzativa di appartenenzadgbetto
interessato non abbia conseguito risultati in lioea gli obiettivi strategici, con particolare nf@ento sia al
miglioramento dell’efficienza operativa, sia al temimento dei relativi rischi.

All’'erogazione della parte differita della remuraome si applicano, inoltre, gli stessi vincoli yisgi per il
riconoscimento della remunerazione variabile aigettij appartenenti alla categoria del “Restantesdtele
Piu Rilevante”.

g) La descrizione dei principali parametri e delle moivazioni per qualsiasi regime di
remunerazione variabile e di ogni altra prestazionenon monetaria conformemente
all'articolo 450, paragrafo 1, lettera f), del CRR.Le informazioni comprendono: —
informazioni sugli indicatori specifici di performance utilizzati per determinare le
componenti variabili della remunerazione e i criter utilizzati per determinare il
bilanciamento tra i diversi tipi di strumenti ricon osciuti, comprese azioni, partecipazioni
al capitale equivalenti, strumenti collegati alle aioni, strumenti non monetari
equivalenti, opzioni e altri strumenti.

Con riferimento alle informazioni sugli indicatospecifici di performance utilizzati per determindes
componenti variabili della remunerazione si vedama indicato al precedente punto e).

h) A richiesta dello Stato membro pertinente o dell'atorita competente, la remunerazione
complessiva per ciascun membro dell'organo di ammistrazione o dell'alta dirigenza.

Nel rispetto di quanto previsto dallo Statuto, leliithe di Remunerazione non prevedono per gli
Amministratori piani di incentivazione o componedtiremunerazione variabile basati sulle perforneanc
aziendali.

Alla luce di quanto sopra il Consiglio ha deliberdt riconoscere i seguenti compensi annui lordi:
- al Presidente € 230.000,00
- al Vice Presidente € 98.500,00
- aciascuno dei restanti Amministratori € ©60,00.
Sono stati, inoltre, riconosciuti i seguenti comgieaggiuntivi:
- al Consigliere responsabile per I'antiriciclaggié.600,00;
- al Presidente del Comitato Rischi endoconsiliase0©0,00;
- agli Amministratori componenti del Comitato Ris€hi.250,00 ciascuno;
- al Presidente del Comitato degli Amministratoriipehdenti € 5.000,00;
- agli Amministratori Indipendenti € 1.250,00 ciasoun

In ottemperanza a quanto previsto dalla vigentenatiwa di Vigilanza e regolamentare si riporta etysito
importo complessivo della remunerazione riconotxial Direttore Generale al Vice Direttore Gereral
Vicario e al Vice Direttore Generale con riferimeiadl’esercizio 2025:
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- Direttore Generale € 816.691
- Vice Direttore Generale Vicario € 492.795
- Vice Direttore Generale € 433.146

Non esistono all'interno della Banca soggetti alg@ stata erogata una remunerazione complesgpaisre
al milione di euro.

i) Informazioni sull'eventuale applicazione all'ente d una deroga di cui all'articolo 94,
paragrafo 3, della CRD, conformemente all'articolo450, paragrafo 1, lettera k), del
CRR. — Ai fini di questo punto, gli enti che benefiiano di tale deroga indicano se essa
si basa sull'articolo 94, paragrafo 3, lettera a) /e lettera b), della CRD. Essi indicano
inoltre a quali dei principi di remunerazione applicano la deroga o le deroghe, il numero
dei membri del personale che beneficiano della dega o delle deroghe e la loro
remunerazione complessiva, suddivisa in remunerazie fissa e remunerazione
variabile.

La politica di remunerazione prevede che la remamene variabile che rispetti la duplice condizidnessere
inferiore ad euro 50.000 e ad un terzo della remamene totale annua, venga corrisposta interaniante
contanti, up front, senza differimento. Quanto adgnuto conto di quanto previsto dall’art. 94 gaa#o 3
lettera b della CRD e del fatto che la Banca ddthh recepito nel 37° aggiornamento alla Circok&%/2013
guanto previsto dalla normativa europea.

by

Il Personale piu Rilevante interessato da taleieggibne & stato di 16 unitd per una retribuziaseaf
complessiva di euro € 1.982.298,15 ed una retrilmgzivariabile di euro 502.527,44.

L’Assemblea dei Soci del 15 aprile 2026 ha appwiaPolitiche di Remunerazione della Banca e dap@o
per I'esercizio in corso, elaborate in conformita Bnee guida condivise con il Comitato degli Anmistratori
Indipendenti.

L’attivita di revisione del documento é stata catalalalla Divisione Risorse e dal Servizio Affancgtari
della Capogruppo, con la collaborazione di un clemdea esterno, coinvolgendo nell’attivita, per cioadi
competenza, anche il Servizio Risk Managemen&emizio Compliance di Gruppo.

In particolare, nell’ambito della revisione annudkdle Politiche di Remunerazione si €, ritenutealutare

da un lato, I'opportunita di introdurre, sin da gapriferimenti alla normativa europea sulay Transparency
attualmente in fase di recepimento nell’'ordinameitétiano e, dall’altro, alcuni interventi finalia a

migliorare la chiarezza, la coerenza applicativia €apacita di rispondere a esigenze organizzativk

mercato, della Politica, nel rispetto della norwetbancaria vigente.

In tale contesto, rispetto al documento precedesméemapprovato dall’Assemblea del 16 aprile 2028 ad
un’integrazione degli aspetti legati alla neutéaliti genere delle Politiche di Remunerazione, ssiate
apportate le seguenti modifiche:

- e stato meglio esplicitato il ruolo del Comitato Amistratori Indipendenti nella fase di approvazon
delle linee guida, modificando quanto attualmenm&vigto nel paragrafo denominato “Processo di
determinazione e applicazione delle politiche diuaerazione”;

- e stato aggiornato il riferimento alle modalitéoffierta dei servizi alla clientela, in consideramali
possibili evoluzioni organizzative, prevedendo, ¢e# I'operativitd svolta da personale abilitato
all'offerta fuori sede, la relativa remunerazioneggisse i criteri indicati per tutto il personale
dipendente addetto alla rete di vendita senza gezed’adozione di sistemi commissionali;

- sono stati meglio precisati i meccanismi di modiaiaz del bonus pool, al fine di disciplinare anche
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un’eventuale correzione, in aumento rispetto apnvalefiniti ex ante entro un limite massimo del
10%, in presenza di risultati aziendali particolame positivi o di situazioni specifiche
adeguatamente motivate, nel rispetto dei presidiatitrollo e delle responsabilita degli organi
aziendali competenti;

- e stato aggiornato il perimetro del Personale ifgwante della Banca comprendendo, alla luce di una
lettura maggiormente prudente dei Regolamenti daii€ati manageriali deliberativi istituiti in Banca
3 nuovi soggetti.
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Si riportano di seguito le tabelle con gli impatélle remunerazioni ad oggi determinati a valetkesercizio 2025.

Modello EU REM1: remunerazione riconosciuta per I'sercizio

Importi in unita di euro

a b c d
Ofga!”o di ammini- Organo di ammini-|  Altri membri Altri membri del
strazione - funziong : : . N
di . strazione - funziong dell'alta personale piu
i supervisione ; . e .
) di gestione direzione rilevante
strategic
1 Numero dei membri del personale piu rilevante 12 1 2 20
2 .| Remunerazione fissa complessiva 960.000 470.091 .43 2.584.725
Remunerazionge
3 fissa Di cui contanti 960.000 436.772 508.544 2.421.327
7 Di cui altre forme 33.319 40.498 163.398
9 Numero dei membri del personale piu rilevante 0 1 2 20
10 Remunerazione variabile complessiva 346.600 376.900 838.527
11 Di cui in contanti 184.100 206.900 688.527
12 . Di cui differita 65.000 68.000 60.000
Remunerazionge
EU-13a variabile Di cui azioni o partecipazioni al capitatpialenti
EU-14a Di cui differita
EU-13b Di cui strumenti collegati alle azioni o strumendin 162.500 170.000 150.000
monetari equivaler
EU-14b Di cui differita 65.000 68.000 60.000
17 Remunerazione complessiva (2+10) 960.000 816.691 925.941 3.423.253
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Modello EU REM2: pagamenti speciali al personale leui attivita professionali hanno un impatto rilevante sul profilo di rischio dell'ente
(personale piu rilevante)

a b c d
Oarg?nnigifjl Organo di
. ammini- Altri membri | Altri membri del
strazione - . . S
; . strazione - dell'alta personale piu
funzione di : . o :
. funzione di direzione rilevante
supervisione .
. gestione
strategic
Premi facenti parte della remunerazione variakalieugtita
1 Premi facenti parte della remunerazione variakdlaugtita -
Numero dei membri del personale piu rilevi
2 Premi facenti parte della remunerazione variakdlaugtita -
Importo complessiv
3 Di cui premi facenti parte della remunerazione afaite garantita versati ne corso
dell'esercizio che non sono presi in considerazimidimite massimo dei bon
Trattamenti di fine rapporto riconosciuti in periguecedenti che sono stati versati nel corsoedeltcizio
4 Trattamenti di fine rapporto riconosciuti in perigaecedenti che sono stati versati nel
corso dell'esercizi- Numero dei membri del personale piu rilevi
5 Trattamenti di fine rapporto riconosciuti in perigaecedenti che sono stati versati nel
corso dell'esercizi- Importo complessiv
Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nel codsll'esercizio
6 Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nel codsgl'esercizio - Numero dei membri de
personale piu rilevan
7 | Trattamenti di fine rapporto riconosciuti nel smidell'esercizio - Importo complessivo
8 Di cui versati nel corso dell'esercizio
9 Di cui differiti
10 Di cui trattamenti di fine rapporto versati nel sodell'esercizio non considerati nel
limite massimo dei bon
11 Di cui l'importo piu elevato riconosciuto a wiagola persona
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Modello EU REM3: remunerazione differita

a b C d € f EU-g EU-h
Importo della | Importo della Importo Importo
Importo correzione dellg correzione delle Importo. complessivo complessivo. dellg
complessivo performance, | performance, complessn_/o _ della _ remunerazione
della o _ Di cui importi efl'fettua_ta_ ef‘fettuaf[a_ delle correzioni remuneraziong dlffe_rlta _
Remunerazione differita e soggetta 4 remunerazion Di cui importi che nell'esercizio, nell'esercizio, effettuate nel _ dlfferlte_l riconosciuta per i
e TR differita che maturano n€ matureranno sulla _ sulla _ corso riconosciuta pre(_:edent_e
riconosciuta corso negli esercizi remunerazione remunerazione dell'esercizio prima perlqdo di
.| dell'esercizio L differita che differita che dovute a dell'esercizio,| prestazione che &
per perlo_dl (.j' successivi sarebbe dovutg sarebbe dovutg  correzioni effettivamente stata maturata ma
SR maturare nel maturare in implicite ex versato nel € soggetta a
PIrEEREE corso successivi anni post corso periodi di
dell'esercizit di prestazion dell'esercizi manteniment
1 Organo di amministrazione -
funzione di supervisione strategica
7 ]f)rg"?‘”o di amministrazione - 375.000 75.500 299.500 64.440 37.750
unzione di gestione
8 | In contanti 187.500 37.750 149.750 37.750
9 Azioni o partecipazioni al capitale
equivalent
10 | Strumenti collegati alle azioni o 187.500 37.750 149.750 26.690 37.750
strumenti non monetari equivale
11 | Altri strumenti
12 | Altre forme
13 | Altri membri dell'alta dirigenza 248.000 30.000 218.000 15.000 15.000
14 | In contanti 124.000 15.000 109.000 15.000
15 Azioni o partecipazioni al capitale
equivalent
16 | Strumenti collegati alle azioni o 124.000 15.000 109.000 15.000
strumenti non monetari equivale
19 rA"'g\'I;'r‘]fg‘b“ del personale piu 375.767 67.667 308.100 51.502 33.833
20 | In contanti 187.883 33.833 154.050 33.833
21 Azioni o partecipazioni al capitale
equivalent
g9 | Strumenti collegati alle azioni o 187.883 33.833 154,050 17.669 33.833
strumenti non monetari equivale
25 | Importo totale 998.767 173.167 825.600 130.943 86.583
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Modello EU REM4: remunerazione di 1 milione di EURO piu per esercizio

Informativa non applicabile
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