LA CASSA DI RAVENNA SPA
VERBALE DI ASSEMBLEA ORDINARIA
12 APRILE 2024

Il giorno 12 aprile 2024, con inizio alle ore 17,15, in Russi (RA), Via Cavour n. 10, nei locali

del Teatro Comunale di Russi, si € riunita I’Assemblea ordinaria degli Azionisti della Cassa

di Ravenna spa, con sede legale in Ravenna, Piazza Garibaldi n. 6, con capitale sociale di

374.063.500,00 Euro, interamente versato, codice fiscale e numero di iscrizione nel Registro

delle Imprese di Ravenna 01188860397, Partita Iva Gruppo IVA La Cassa di Ravenna

02620360392, societa capogruppo del Gruppo Bancario La Cassa di Ravenna, iscritto I'11

novembre 1992 nell'apposito albo presso la Banca d’ltalia.

L’Assemblea & stata convocata in unica adunanza per questo giorno e ora con avviso

pubblicato il 4 marzo 2024 sul sito internet della societa a norma di Statuto, per discutere e

deliberare in merito al seguente

6.

ORDINE DEL GIORNO
Bilancio di esercizio al 31 dicembre 2023 corredato dalle Relazioni del Consiglio di
Amministrazione sulla gestione, del Collegio Sindacale e della Societa di Revisione;
presentazione del bilancio consolidato al 31 dicembre 2023 e della dichiarazione
consolidata di carattere non finanziario relativa all’esercizio 2023;
Destinazione dell’'utile di esercizio e distribuzione del dividendo;
Integrazione del Collegio Sindacale mediante elezione di un Sindaco effettivo e di due
Sindaci supplenti;
Autorizzazione al compimento di atti di acquisto e disposizione su azioni proprie ex
articolo 2357-ter del Codice Civile; deliberazioni inerenti e conseguenti;
Informativa annuale sull'attuazione delle Politiche di remunerazione e incentivazione
adottate nel 2023. Approvazione, ai sensi dell’art. 9 dello Statuto, del documento sulle
politiche di remunerazione del Gruppo La Cassa di Ravenna;
Determinazione dei compensi degli Amministratori.

Sono presenti

- per il Consiglio di Amministrazione, il Presidente cav. lav. dott. Antonio Patuelli, il Vice

Presidente Vicario grand’uff. Giorgio Sarti, il Vice Presidente avv. Francesco Gianni, Il

Consigliere Anziano dott. Giordano Angelini, i Consiglieri comm. dott. Antonio Bandini, dott.

Roberto Budassi, prof.ssa Antonella Cappiello, ing. Francesca Fiorentini, avv. Alessandra



Pene Vidari e ing. Renzo Righini; sono assenti giustificati I'avv. Chiara Mancini e il dott.
Marco Galliani;

- per il Collegio Sindacale, il Presidente dott. Rogantini Picco ed i Sindaci effettivi dott. Paolo
Pasquali e avv. Luciano Contessi;

- per la Direzione Generale, il Direttore Generale dott. Nicola Sbrizzi, il Vice Direttore
Generale Vicario dott. Alessandro Spadoni e il Vice Direttore Generale dott.ssa Miriam
Lazzari.

A norma dellarticolo 6.8 dello Statuto e dell’articolo 4 del Regolamento del’Assemblea
mantiene la presidenza dell’Assemblea il Presidente del Consiglio di Amministrazione cav.
lav. dott. Antonio Patuelli.

Il Presidente

- premette che la parte straordinaria dell'ordine del giorno € gia stata trattata, discussa
e deliberata; la verbalizzazione della stessa é stata curata, a norma di legge, dal dott.
Guglielmo Scalise, notaio in Ravenna;

- da atto che 'Assemblea prosegue a partire dalle ore 17,15 per la parte ordinaria e che
debbono intendersi richiamate e confermate integralmente tutte le dichiarazioni gia
svolte nell'introduzione della parte straordinaria ed i relativi accertamenti;

- constata che I'assemblea ordinaria € validamente costituita per deliberare in merito
agli argomenti posti all'ordine del giorno, essendo presenti, personalmente o per
delega, n. 293 azionisti portatori complessivamente di n. 16.479.339 azioni,
rappresentanti il 56,61% del capitale sociale.

Il Presidente dichiara quindi aperta la seduta.

Ricorda che I'articolo 6.8 dello Statuto prevede quale modalita di votazione il voto palese,
che propone, pertanto, per alzata di mano e mediante le schede precedentemente
consegnate.

Il Presidente propone inoltre di nominare Segretario dellAssemblea la rag. Daniela Fuschini
e di confermare scrutatori, 'avv. Maurizio Rambelli, Presidente di seggio, il dott. Piergiorgio
Saccaro e il dott. Filippo Allegri. Gli scrutatori si avvarranno della collaborazione di alcuni
dipendenti della Societa.

Ai sensi degli articoli 6 e 8 del Regolamento dell’Assemblea, al fine di garantire un corretto
svolgimento dei lavori e l'esercizio dei diritti da parte degli azionisti che volessero
intervenire, il Presidente propone di confermare in cinque minuti la durata massima di ogni
intervento.

Non rilevando obiezioni al riguardo, si ritengono approvate le proposte.



* * %

Il Presidente passa alla trattazione congiunta del primo e del secondo punto all'ordine del

giorno.

1. Bilancio di esercizio al 31 dicembre 2023 corredato dalle Relazioni del Consiglio di
Amministrazione sulla gestione, del Collegio Sindacale e della Societa di
Revisione; presentazione del bilancio consolidato al 31 dicembre 2023 e della
dichiarazione consolidata di carattere non finanziario relativa all’esercizio 2023

2. Destinazione dell’utile di esercizio e distribuzione del dividendo

Il Presidente ricorda che la Banca ha reso disponibili al pubblico sul proprio sito internet dal

27 marzo 2024 i seguenti documenti:

- la bozza di Bilancio separato al 31.12.2023;

- la bozza di Bilancio consolidato al 31.12.2023;

- la dichiarazione consolidata di carattere non finanziario 2023;

- larelazione sul governo societario e gli assetti proprietari.

Il Presidente riferisce ai presenti che:

- ai sensi di legge il progetto di bilancio con le relazioni degli amministratori, dei
sindaci e della societa di revisione incaricata della revisione legale dei conti & stato
inoltre depositato in copia nella Sede della societa nei quindici giorni precedenti
'assemblea;

- il Bilancio 2023 & stato oggetto di revisione contabile completa da parte di KPMG
Spa che ha emesso la propria relazione ai sensi dell’art. 14 del D.Lgs. n. 39 del 27
gennaio 2010 e dell’art. 10 del Regolamento (UE) n. 537/2014 in data 22 marzo
2024.

Agli azionisti intervenuti & stato consegnato il testo integrale del progetto di bilancio a

stampa, che contiene anche il bilancio consolidato del Gruppo Bancario La Cassa di

Ravenna, approvati dal Consiglio di amministrazione.

La Dichiarazione consolidata di carattere non finanziario e la Relazione sul governo

societario e gli assetti proprietari sono state approvate dal Consiglio di amministrazione e

messe a disposizione del Collegio Sindacale e della societa di revisione entro i termini.

Il Presidente anticipa che nella lettura dei documenti sara coadiuvato dal Direttore Generale.

Con il consenso dell’Assemblea, viene omessa la lettura integrale dei documenti di bilancio,

che vengono presentati ed illustrati nelle loro parti essenziali.

Il Presidente invita il Direttore Generale a leggere lo stato patrimoniale, il conto economico e

le conclusioni della relazione della societa di revisione KPMG Spa.



Con il consenso dell’Assemblea, viene omessa la lettura della nota integrativa.

Il Presidente, dopo I'approvazione della relazione sulla gestione, lo stato patrimoniale, il

conto economico e la nota integrativa al 31 dicembre 2023, cosi come presentati dal

Consiglio di amministrazione, nel loro complesso e nelle singole appostazioni, da lettura

della proposta di ripartizione e destinazione dell'utile d’esercizio:

Utile d'esercizio

32.052.181,48

A Riserva indisponibile ex Art. 26 D.L. 104/2023,
come convertito in Legge n. 136/2023

A Riserva indisponibile (D.Lgs. n. 38/2005 art. 6 c.
1, lettera A)

A Riserva statutaria (ex art. 15 dello Statuto)

A Riserva di “Utili portati a nuovo”

-5.000.000,00

-2.451,10
-4.807.827,22
-7.395.803,16

Utile distribuibile

- con il pagamento in azioni nella misura di 1
azione ogni 30 azioni possedute (senza oneri fiscali
per l'azionista) alla data di stacco del 15 maggio
2024 (e conseguente trasferimento ad una riserva
di utili dellammontare equivalente dei dividendi
delle azioni proprie in possesso della banca alla
data dello stacco) con la possibilita per ciascun
socio di chiedere il pagamento in contanti nella
misura di 51 centesimi per azione;

dividendo massimo pagabile in contanti agli
azionisti su numero massimo di 29.110.000 azioni

14.846.100,00

14.846.100,00

La presente proposta si attiene a criteri di consueta prudenza e di attenzione al

rafforzamento patrimoniale, con I'assegnazione di una azione La Cassa di Ravenna spa

(della stessa categoria di quelle per le quali vengono pagati i dividendi) dal portafoglio della

banca ogni 30 azioni possedute (senza oneri fiscali per I'azionista), mediante utilizzo del

fondo acquisto azioni proprie, con la possibilita per ciascun azionista di chiedere il

pagamento del dividendo in contanti di 0,51 euro lordo per azione.

Per la parte di dividendo in azioni, 'assegnazione di azioni della Banca, tenuto conto del

recente andamento del mercato azionario anche di settore, avverra nel rapporto di n. 1




azione propria ogni 30 azioni detenute dall'azionista alla data dello stacco del dividendo del
15 maggio 2023, godimento regolare 1.1.2024, per un totale massimo distribuibile pari al
numero di azioni presenti nel portafoglio di proprieta della Banca alla stessa data del 15
maggio 2024 (data stacco dividendo), mediante utilizzo del Fondo acquisto azioni proprie,
con conseguente riduzione della specifica riserva impegnata; vorrete pertanto autorizzarci
ad assegnare le azioni, in data 3 giugno 2024, con allocazione della eventuale differenza
alla riserva “sovrapprezzi di emissione”.

Secondo le risoluzioni n. 26/E del 7 marzo 2011 e n. 12/E del 7 febbraio 2012
dellAmministrazione Finanziaria, le azioni proprie oggetto di assegnazione nhon
costituiscono utili in natura ai fini fiscali e non sono, pertanto, assoggettate a imposizione
fiscale all’atto della loro assegnazione. Rimangono a carico della Cassa eventuali altri oneri
tributari che dovessero emergere, in tema di imposizione indiretta, per effetto di
sopravvenute prese di posizione dell’Amministrazione Finanziaria.

La richiesta di pagamento del dividendo in contanti dovra essere esercitata da ciascun
azionista dal 15 maggio 2024 fino improrogabilmente e inderogabilmente alle ore 15.30 del
30 maggio 2024, oltre tale data o in assenza di specifica richiesta dell'azionista, il dividendo
sara pagato esclusivamente in azioni.

Ai titolari di un numero inferiore a 30 azioni il dividendo verra pagato esclusivamente in
contanti.

Nel caso in cui le azioni in possesso dell’azionista al 15 maggio 2024 (data di stacco del
dividendo) non dessero diritto ad un numero intero di azioni, le azioni Cassa, da assegnare
in data 3 giugno 2024, verranno arrotondate per difetto al numero intero e per le relative
frazioni saranno liquidate in contanti in pari data, senza aggravio di spese, commissioni o
altri oneri a carico dell’azionista.

Il totale delle azioni della Cassa di Ravenna spa rimane naturalmente invariato a n.
29.110.000.

Della suddetta modalita di pagamento di dividendo sara data adeguata informazione agli
azionisti tramite il sito della Cassa www.la cassa.com e presso tutte le Filiali delle Banche
del Gruppo.

Per quanto occorrer possa si segnala, che dal 2013 la Cassa di Ravenna consente ai propri
azionisti di poter incassare i dividendi non solo in contanti ma anche con I'assegnazione di
azioni, mediante utilizzo del fondo acquisto azioni proprie.

| soci che hanno sottoscritto le azioni nel 1993 e utilizzato tale possibilita di incasso
dividendo dal 2013 ininterrottamente, beneficiano quest'anno di un rendimento lordo del



5,875%, oltre all'eventuale incasso della quota di dividendo non multipla delle azioni; il
rendimento lordo si attesta al 4,092% se le azioni sono state sottoscritte nell'anno 2000 e al
3,689% se sottoscritte nell'anno 2002.

Per coloro che invece deliberassero di incassare il dividendo in contanti se hanno acquistato
le azioni nel 1993 il rendimento lordo di quest'anno é pari al 4,94% e il rendimento netto
pari al 3,77%; per I'aumento di capitale del 2000 il rendimento lordo per quest'anno € pari al
3,44% e il rendimento netto & pari al 2,54%; per l'aumento del capitale del 2002 il
rendimento lordo per quest'anno € pari al 3,10% e il rendimento netto & pari al 2,29%.

Il Presidente invita il dott. Rogantini Picco, Presidente del Collegio Sindacale, a leggere la
relazione del Collegio Sindacale.

Il Presidente dichiara aperta la discussione sui due punti, a norma del Regolamento
dell’Assemblea, ricordando in particolare che gli interventi debbono essere pertinenti i punti
all'esame dellAssemblea ed invitando i soci che desiderassero intervenire a dire il proprio
nome ed il numero delle azioni di cui sono titolari in proprio o per delega.

Chiede la parola l'ing. Ernesto Giuseppe Alfieri, Presidente della Fondazione Cassa di
Risparmio di Ravenna portatrice di n. 14.479.662 azioni.

L’ing. Alfieri, innanzitutto, esprime grande soddisfazione per gli eccezionali risultati di
bilancio al 31.12.2023, risultati che si appresta ad approvare convintamente. L'ing. Alfieri
prosegue affermando che anche in questa occasione constata quanto sia stata valida la
decisione presa oltre trent'anni fa di ritenere che la Fondazione dovesse restare legata alla
Cassa, costituendo un punto di riferimento per la stessa. La validita della nostra scelta e
confermata anche dal fatto che la Fondazione della Cassa e quella di Forli sono rimaste le
uniche in Romagna,; tutte le altre sono sparite. Il legame con la Cassa ha consentito alla
Fondazione di crescere: quest’anno il patrimonio della Fondazione superera i 200 min di
euro. Tutto questo grazie ai dividendi percepiti dalla Cassa. Ci tengo a sottolineare, come
gia detto dal Presidente Patuelli, che noi siamo stati i primi ad intervenire nel’emergenza
dell'alluvione del maggio scorso. Le iniziative sono nate dalla collaborazione con la Cassa,
cosi come abbiamo in atto un bellissimo progetto: il “prestito d’onore” per intervenire ed
aiutare gli studenti universitari; tutta una serie di attivitd che ci consentono di intervenire sul
territorio e di sostenere chi ha bisogno di un aiuto. Ma ci tengo ad evidenziare che la cosa
piu bella é data da tre importanti progetti della Fondazione. Il primo & dato dall’assistenza
alla sanita: fra pochi giorni vedrete il contributo sostanziale della Fondazione per I'acquisto
del robot chirurgico di cui si dotera I'Ospedale di Ravenna. Il secondo, & dato dall'impegno
ultratrentennale, dedicato attraverso la Fondazione Flaminia alla crescita dell’'Universita, con



le facolta di giurisprudenza, ingegneria ecc e da ultimo con la facolta di Medicina, che
significa riqualificazione e crescita della sanita, un servizio per tutti i cittadini. Infine
limportante impegno assunto nel settore della cultura. Fra pochi giorni inaugureremo
palazzo Guiccioli, un grande investimento con un grande significato culturale. Non si tratta
soltanto del recupero del Palazzo dal punto di vista architettonico e urbanistico, ma del
recupero di un pezzo di storia della cittd e, con I'apertura del museo di Byron di tutta
un’epoca dell'Ottocento della citta ove ha abitato Byron, si tratta dell’'unico museo al mondo
dedicato a Byron. L'investimento &€ ancora piu importante anche perché quando é stato
acquisito il Palazzo dal Comune di Ravenna, & stata fatta una convenzione con la quale
I'intera somma incassata dal Comune per la vendita alla Fondazione di Palazzo Guiccioli, &
stata investita per realizzare un polo scolastico a Lido Adriano, che é stato inaugurato I'anno
scorso. Con questo investimento siamo intervenuti in un’opera sociale e nello stesso tempo
abbiamo permesso di recuperare un pezzo di storia. Tutto questo & stato reso possibile
grazie ai dividendi percepiti dalla Cassa tutti gli anni, ad eccezione dell'anno eccezionale
della pandemia.

L’ing. Alfieri conclude il proprio intervento rivolgendo un sentito ringraziamento al
Presidente, a tutto il Consiglio di Amministrazione, alla Direzione Generale, ai Dirigenti e a
tutti i dipendenti, anche alle persone che svolgono i servizi di cassa, perché e quello il
momento piu diretto in cui la persona sceglie di andare in uno sportello di una banca
piuttosto che in un altro.

Chiede la parola I'avv. Roberto Fabbri, portatore in proprio e per delega di 196.254 azioni.
L’Avv. Fabbri porge un saluto al Presidente, al Direttore Generale, al Presidente del Collegio
Sindacale e a tutti gli Organi della Cassa.

L’Avv. Fabbri ritiene che i dati di bilancio esposti non abbiano bisogno di commenti ma che
parli da soli; un utile netto consolidato mai raggiunto prima nonostante 2 guerre, purtroppo
ancora in corso, e I'alluvione che hanno influito negativamente sull’economia.

L’Avv. Fabbri ricorda che il Gruppo Cassa ha ricevuto allori internazionali: la Cassa € entrata
nella Classifica Europe’s Diversity Leaders, pubblicata dal Financial Times posizionandosi al
5° posto su 36 aziende italiane, 141" su un totale di 850 aziende in Europa su un campione
di 16 paesi europei che ha espresso oltre centomila valutazion. Tutto cio sta a significare
che la Cassa persegue una sana e prudente gestione ma soprattutto I'etica, che non devono
mai essere disgiunte una dall'altra. L’Avv. Fabbri conclude il suo intervento affermando di
essere orgoglioso di partecipare al Gruppo Cassa come azionista.

Chiede la parola I'avv. Ermanno Cicognani, portatore di 7.830 azioni.



L'’Avv. Cicognani ritiene opportuno svolgere alcune considerazioni. Innanzitutto non
abituiamoci all'eccellenza, non diamo per scontata la qualita di questi risultati. La continuita
nel tempo e la costante adesione ai valori etici che la banca si &€ data spiegano solo in parte
questi successi. Un elemento ulteriore che converge e concorre e cioé la capacita di fare
impresa nel mondo di oggi, caratterizzato non solo da guerre e calamita, ma anche da
un’evoluzione costante del sistema sociale ed economico di grandi difficolta, forse superiori
rispetto agli altri valori. Dobbiamo pensare di utilizzare un criterio temporale, cui il
Presidente ha fatto ricorso poco fa: giorno per giorno e minuto per minuto; € cio che per fare
impresa la banca deve fare per adeguarsi costantemente ad un mercato variabile e volubile.
L’Avv. Cicognani conclude il proprio intervento esprimendo un primo ringraziamento che &
guello di un modesto azionista ed un secondo, piu importante, che € quello di un cittadino
convinto che i valori e i principi di questo sistema, di questo modello, di questo metodo non
siano ristretti al piano finanziario ma meritino di essere modello condiviso e seguito anche in
ogni altro contesto.

Chiede la parola I'ing. Renzo Righini, portatore di 30.133 azioni.

L’Ing. Righini, come azionista, innanzitutto esprime la piu viva soddisfazione per i brillanti
risultati conseguiti dalla Cassa che hanno permesso di aumentare la remunerazione degli
azionisti, cosi come con i cospicui accantonamenti hanno permesso di migliorare la
patrimonializzazione, gli indici patrimoniali rendendo la Banca sempre piu resiliente e pronta
ad affrontare le nuove sfide.

L’ing. Righini prosegue cogliendo l'occasione per ringraziare tutti i dipendenti della banca
che con il loro impegno quotidiano hanno fattivamente collaborato alla realizzazione di
questi importanti risultati.

Come operatore del Porto vorrei parlare del rapporto fra il Porto di Ravenna e la Cassa. |l
Porto di Ravenna rappresenta per la nostra citta il piu importante polo di aggregazione, di
sviluppo di realta industriali, commerciali e logistiche. Il Porto di Ravenna se non il primo e
sicuramente uno dei piu importanti motori per lo sviluppo ed il benessere di tutto il nostro
territorio; lo €, ma soprattutto lo sara nel futuro nel momento in cui I'’Autoritd Portuale avra
portato a termine gli ingenti investimenti nellallungamento delle banchine,
nell’approfondimento dei canali, nella realizzazione di importanti zone logistiche che si
stanno realizzando. Il Porto di Ravenna é destinato a cambiare totalmente e parte di questo
cambiamento lo stiamo gia vedendo. In questo la Cassa & stata molto lungimirante, molto
vicina al Porto di Ravenna ed ha sostanziato questa vicinanza con una importante
partecipazione nella Sapir, la societa che per aree occupate e movimentazione merci € la



pit importante del Porto della citta. La Cassa ha ben visto quando ha acquisito il 15% del
capitale della Sapir, di cui ne esprime il Vice presidente e ne e il primo azionista privato.
L'ing. Righini si complimenta per la vicinanza della Cassa al Porto, alla Sapir ma anche per
tutte le altre attivita che si sono realizzate del Porto. L’auspicio € che la Cassa sia sempre
vicina, costantemente unita e attenta a tutte quelle societa meritevoli, nuove e vecchie che
vorranno attivare nuovi investimenti nel nuovo Porto di Ravenna, partecipando cosi a nuovi
business e rendendosi parte attiva allo sviluppo per il benessere del nostro territorio.

Chiede la parola I'avv. Gianluca Spigolon, portatore di 461.522 azioni.

L'avv. Spigolon in apertura del suo intervento precisa che € un socio riminese. Nella
valutazione del bilancio il mio approccio €& particolare avendo seguito con attenzione
I'evoluzione del sistema bancario negli ultimi anni e vissuto in proprio qualche vicissitudine
negativa. Mentre dovrei guardare per primo l'utile, la prima cosa che guardo € la
patrimonializzazione della banca perché é in grado di fare utili nel momento in cui si
patrimonializza ed e solida. | dati letti dal Presidente sono molto interessanti: il CET 1 al
20,49 (+6.7%), il Total Capital Ratio al 21.83 (+4,15) + aumento significativo delle riserve.
Anche come avvocato, con conoscenza diretta del settore, il fatto che la banca abbia
raggiunto gradi di copertura dei crediti deteriorati molto significativi € un ulteriore elemento di
garanzia, di continuita e solidita dell'istituto di credito. Dopo di che come azionista I"utile & di
soddisfazione anche in questo caso. La raccolta diretta e indiretta ha raggiunto quasi i 10
miliardi; € un dato di non poco conto, il ROE é aumentato del 6,85%; un altro dato che
desidero sottolineare € che il gruppo Cassa ha societa controllate e partecipate che hanno
prodotto utili che incidono in maniera importante nel risultato positivo finale.

Cio mi porta ad approvare con grande convinzione il bilancio.

L’avv. Spigolon conclude con un’altra considerazione: la Cassa €& un istituto di credito
territoriale, fortemente radicato in Romagna, € ampiamente ['istituto di credito piu importante
del territorio e questo le impone un’attenzione alle esigenze territoriali di Ravenna, ma non
solo. E’ molto importante e costituisce un’opportunita per gli operatori economici avere una
banca che conosce il territorio e le esigenze; &€ un elemento importante che deve essere
sviluppato. Invito pertanto il Presidente e il Consiglio di Amministrazione a continuare con
guesta attenzione proprio perché c’é bisogno di un rapporto stretto tra banca e territorio.
Chiede la parola I'avv. Claudio Ghigi, portatore in proprio e per delega di 516.921 azioni.
L’Avv. Ghigi, in apertura del suo intervento, esprime la propria emozione anche per ragioni
personali: il nonno, Avvocato Fois, € stato per molto tempo I'avvocato della Cassa ente e la
Cassa €& sempre stata la banca di riferimento della sua famiglia.



Ci tengo ad evidenziare I'aspetto culturale che caratterizza questi risultati che continuano da
anni e i principi etici che caratterizzano la Cassa. Anche quest’anno il bilancio si chiude con
un risultato molto soddisfacente, la Cassa € stata molto vicina alle imprese e alle famiglie
del territorio nelle situazioni di difficolta. | risultati sono stati conseguiti senza dimenticare il
sostegno alle famiglie e alle imprese che sono il motore di sviluppo.

L'’Avv. Ghigi conclude il suo intervento esprimendo al Presidente, al Consiglio e alla
Direzione un sincero ringraziamento, invitando a continuare cosi anche in futuro.

Chiede la parola il dott. Stefano Silvestroni, portatore in proprio e per delega di 18.679
azioni.

Il dott. Silvestroni in esordio sottolinea di aver seguito con interesse e soddisfazione la
presentazione del bilancio 2023 e la proposta di destinazione dell’utile.

Il Dott. Silvestroni prosegue esprimendo orgoglio di essere parte di questa assemblea di
azionisti per una libera scelta, non solo di investimento, fatta ormai piu di 30 anni fa. Rilevo
con piacere che la Cassa si espande ma continua ad avere qui le sue forti radici, con anche
perd un ampio orizzonte sull'estero, meno conosciuto ed apprezzato nelllambito industriale
del Porto di Ravenna, di cui ho conoscenza, dove sono attive molte industrie manifatturiere,
con grandi volumi occupazionali che generano conseguentemente ampi ritorni anche per la
Cassa, oltre che benessere socio- economico per Ravenna e provincia, ma non solo.

E’ anche per questa efficace e pronta operativitd sull'estero della nostra banca che
desidero sottolineare in questa sede un ringraziamento di gratitudine verso gli amministratori
e i vertici della Cassa preannunciando convintamente voto favorevole sul bilancio e sulla
proposta di destinazione dell’utile.

Chiede la parola il dott. Vittorio Lombardi, portatore di 1.733 azioni.

Il Dott. Lombardi in esordio precisa di volere fare una testimonianza quale amministratore
delegato del CSE, citato piu volte nel corso della lettura della relazione.

Il dott. Lombardi prosegue evidenziando la collaborazione fra la Cassa e il CSE iniziata nel
1994, trent’anni fa anni fa. Il CSE all'epoca era una piccola azienda che occupava circa 60
persone; oggi, grazie al supporto della Cassa, il CSE €& una realta con cinque societa, con
oltre mille collaboratori, con sedi a Milano Bologna e Roma che fornisce servizi a oltre 550
banche, sim e sgr; vengono effettuate circa 3 min di operazioni all'ora. Il CSE fornisce
servizi a tutte le aziende che hanno attivita finanziarie, anche banche europee e italiane. Da
sottolineare che sono state create importanti sinergie sui giovani. Oggi i collaboratori del
CSE hanno un’eta media di 33/34 anni. Sono stati reperiti talenti dalle migliori universita,
conducendoli in percorsi di specializzazione. Poi sono orgoglioso, anche come russiano,
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anche perché delle 23 banche socie del CSE non ci sono finanziarie, fondi di investimento,
ci sono solo banche e la Cassa € quella con il maggior numero di quote. CSE lavora per il
sistema bancario, per i tantissimi clienti delle banche, si pensi che sui canali virtuali operano
circa 4 min di utenti. La sinergia con la Cassa € ampia e fattiva, oltre tutto il Direttore dott.
Sbrizzi ¢ il Presidente del CSE.

In conclusione del suo intervento il Dott. Lombardi si augura che i risultati eccezionali di
questo bilancio proseguano.

Chiede la parola il rag. Giancarlo Poletto, portatore di 540 azioni.

Il Rag. Poletto desidera sottolineare che & un piccolo azionista ma che e stato Consigliere di
Amministrazione della Cassa fino a due anni fa.

Ho voluto sottolineare, prosegue il rag. Poletto, che sono stato Consigliere della Cassa
perché questo e anche grazie al lavoro che svolgo in Banca del Piemonte, importante
azionista della Cassa, mi ha consentito di vedere dall'interno, direttamente, tutti i progressi,
continui e importanti che sono stati fatti e che continuano, sia dal punto di vista gestionale e
dal punto di vista dell'impresa. | numeri ne sono la testimonianza di questa continua positiva
evoluzione. Di questo non possiamo che rendere onore a tutto il Consiglio di
amministrazione, che ha lavorato con focalizzazione al business, forte attenzione ai rischi e
grande sensibilita per gli stakeholders portatori di interessi del territorio, elemento
importante. Non si pud omettere che il Consiglio & guidato da una guida forte, molto forte, il
Presidente Patuelli le cui qualita intellettuali, politiche e gestionali sono note. | ringraziamenti
vanno anche alla Direzione Generale che quotidianamente si occupa della gestione e
vediamo con quali eccellenti risultai portando avanti il lavoro con efficacia.

In conclusione del suo intervento il Rag. Poletto afferma di essere certo che questa
continuita, questa evoluzione positiva si ripeteranno in futuro.

Chiede la parola la prof.ssa Mirella Falconi, portatrice di 2.387 azioni.

La prof.ssa Falconi Mazzotti si associa ai ringraziamenti e sottolinea le importanti ricadute
positive sul territorio in tanti ambiti, tra cui l'importante ricaduta dell'insediamento
universitario nel territorio ravennate.

La prof.ssa Falconi Mazzotti si complimenta con il Gruppo Cassa che amministra questa
importante realtd. Vorrei sottolineare, come ha detto prima l'ing. Alfieri, che grazie agli
importanti dividendi erogati dalla Cassa, da sempre, la Fondazione riesce a supportare
importanti progetti che oltre in ambito sanitario e culturale vedono importanti investimenti
nell’insediamento universitario e nel supporto alla realta sanitaria. Vorrei condividere quando
5 anni fa il Gruppo Cassa, attraverso la Fondazione ha supportato I'avviamento del corso di
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laurea in medicina e chirurgia, giunto oggi al quarto anno con 400 studenti, che tra due anni
saranno piu di 700 e questo numero si manterra costante negli anni. Quando il progetto
parti le realtd bolognesi erano perplesse perché non credevano potesse esserci a Ravenna
una realta economica in grado di supportare una simile iniziativa. In questi anni ho avuto il
piacere di constatare che questo atteggiamento € completamente cambiato, vuoi per quello
che leggiamo quotidianamente sull’'operato della Cassa, vuoi per il lavoro del Presidente
Patuelli, anche in Abi. Questa situazione di timore e perplessita si € oggi completamente
capovolta. Oggi Ravenna é diventata una sede universitaria attrattiva, ambita con richieste
da parte di professionisti di poter prendere in considerazione la possibilita di sviluppare un
impegno nel territorio. Questa visibilita del Gruppo Cassa non é solo all'interno della nostra
regione ma sta diventando una realta percepita a livello nazionale.

In conclusione la prof.ssa Falconi Mazzotti ringrazia, auspicando che questa tendenza
allaumento del dividendo continui, come pure questo importante operato sul nostro
territorio, anche in ambito universitario.

Chiede la parola il sig. Niccolo Rocco di Torrepadula, portatore di 7.140 azioni.

Il Dott. Niccold Rocco di Torrepadula, in apertura del suo intervento, precisa di aver
partecipato a tutte le assemblee da quando € socio della Cassa.

Desidera ringraziare il Presidente Patuelli, il Dott. Sbrizzi e il Dott. De Filippi, che lo accolse
guando entro alla Cassa.

Proseguendo fa presente di essere divenuto azionista della Cassa nel dicembre del 2000
con 407 azioni per 6.095 euro; oggi, sottoscrivendo un solo aumento di capitale oneroso ed
avendo sempre percepito i dividendi in azioni, ne possiede 7.140 per oltre centomila euro,
un investimento rivelatosi piuttosto redditizio.

Un ringraziamento particolare ai dipendenti dell’agenzia di via Rivareno a Bologna che mi
assistono con competenza e attenzione.

Il Dott. Rocco di Torrepadula sottolinea che il Presidente Patuelli € in scadenza alla
presidenza dell’Abi, anche se scadenza non e il termine giusto perché & certo che
continuerd a presiedere l'associazione, che per la prima volta ha visto il Presidente
rappresentante di una piccola banca. La considerazione che la Cassa ha é data, oltre che
dalla persona del Presidente, anche dalla presidenza Abi.

A proposito della cosiddetta tassa sugli extraprofitti sottolinea il merito del Presidente,
fortemente impegnato nel periodo estivo, per cercare di modificare I'orientamento del
Governo su una tassazione assurda.

Un ringraziamento sentito a tutti perché la Cassa & una grande banca.
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Al termine degli interventi degli azionisti il Presidente Patuelli prende la parola.

Innanzitutto esprimo un ringraziamento da parte di tutti noi e apprezzamento per la grande
qualita dei contributi emersi dal’Assemblea che il Consiglio di amministrazione, la direzione
e gli Organi tutti esamineranno con attenzione.

Vorrei ricordare che, come citato in alcuni interventi, nel periodo Covid non sono stati
distribuiti dividendi a seguito di una decisione della BCE con la quale sono state vietate le
distribuzioni di dividendi, con accantonamento a patrimonio, perché il rischio non era solo
sanitario ma anche patrimoniale. Quindi I'anno in cui non é stato distribuito il dividendo non
era perché non ci fossero utili ma in quanto sussisteva uno specifico divieto. Devo dire pero
che non tutti i danni vengono per nuocere perché il rafforzamento patrimoniale coatto di tutte
le banche europee e delle banche italiane ha evitato crisi bancarie e ha fatto risparmiare
costi dei salvataggi coatti.

In riferimento all'intervento di Niccold Rocco di Torrepadula non nascondo la mia
commozione, sono cittadino onorario di Russi. L’Abi & nata nel 1919 per impulso dell’allora
Presidente del Consiglio Francesco Saverio Nitti, che era stato Ministro del Tesoro dell’ltalia
in guerra, che ritenne indispensabile sollecitare, dopo che erano nate altre associazioni di
categoria, anche le banche ad associarsi. Dal 1919 ad oggi I'’Associazione, che poi negli
anni del Regime fu nazionalizzata e fusa con l'associazione degli assicuratori, € nata nel
1945 per impulso di un gruppo di banche coordinate dal dott. Siglienti. Il dott. Siglienti,
grande personaggio, fu arrestato per attivita clandestina, torturato in Via Tasso e trasferito a
Regina Coeli da cui riusci ad evadere due giorni prima della strage delle fosse ardeatine.
Dal 1919 il Presidente che ha presieduto per piu tempo I'Associazione € stato il suo
fondatore, Siglienti, che I'ha rifondata nel 1945 e che I'ha presieduta fino alla morte nel
1971. Dopo di lui chi vi parla € colui che e da piu tempo é Presidente dell Associazione.
Sono stati undici anni difficili, con eredita pesanti, quali le crisi bancarie, ben 11 in pochi
anni, l'innalzamento dei requisiti patrimoniali con l'inizio della fase dell’'Unione bancaria, la
trasformazione di leggi prima delle fondazioni, poi delle banche popolari.

E’ indubbio che questa fase si deve concludere ed io sono sempre per cercare di
concludere quando ci sono buoni risultati.

Ringrazio per la solidarieta che mi avete espresso. L’agosto scorso mi ha visto impegnato
nella vicenda degli extraprofitti, una vicenda di principio per cui i ricavi non possono essere
tassati; con quella norma si sarebbe realizzato un pericolosissimo precedente per la
Repubblica ltaliana, in contrasto con l'art. 53 della Costituzione; alla fine non c'é stato
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bisogno di ricorrere alla Corte costituzionale perché abbiamo ottenuto risultati senza
polemiche, senza schieramenti politici, dobbiamo essere autorevoli e austeri.
Il Presidente prosegue auspicando il sogno di poter trascorrere un periodo agostano piu
tranquillo rispetto a quello dello scorso anno; di poter andare piu di frequente nella sua
azienda agricola a Russi, che € costretto a vedere spesso da lontano, di non avere I'ansia
di scoprire problematiche come quella dell’'ultimo mese, riguardante la trasformazione del
PAGOPA da controllata al 100% dallo Stato e la proposta di trasferire il 51% all'istituto
Poligrafico dello Stato, controllato direttamente dallo Stato, e per il 49% dalle Poste, che
stanno per essere vendute nel mercato e che sono un concorrente di Pago Pa. Al riguardo
contro questo provvedimento si € espressa criticamente anche I'Antitrust e qualche giorno
fa, come frutto di ragionamenti e mediazione, € stato presentato un emendamento del
Governo approvato dalla Commissione che dovra seguire liter ordinario, col quale si limita il
rischio di concorrenza sleale, di appropriazione di dati da parte delle Poste. Anche questo é
stato un altro importante risultato.
*

Il Presidente, prima di procedere alle votazioni, richiama in particolare
- la relazione del Collegio Sindacale e le conclusioni contenute nella stessa;
- la relazione della societa di revisione KPMG Spa, quale soggetto incaricato della revisione
legale dei conti annuali e consolidati ai sensi dell’art. 16 del D.Lgs. 39 del 27 gennaio 2010.
Il Presidente ricorda i dati riassuntivi di bilancio, in euro, in conformita all'articolo 2423 del
codice civile.
Stato patrimoniale
attivo € 5.744.360.976,84
passivo € 5.198.579.477,27

€

patrimonio netto 513.729.318,09

utile d’esercizio € 32.052.181,48
Il Conto Economico si riassume nelle seguenti cifre:

Costi € 242.650.725,03
Ricavi € 274.702.906,51
Utile d’esercizio € 32.052.181,48

Il Presidente pone in votazione separata solo il progetto del bilancio di esercizio della Cassa
di Ravenna Spa al 31 dicembre 2023, con le relazioni degli Amministratori sulla gestione,
del Collegio Sindacale e della societa di revisione incaricata della revisione legale dei conti,
invitando gli azionisti a prendere atto del bilancio consolidato e della Dichiarazione
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consolidata di carattere non finanziario 2023 ai sensi dell’art. 4 del D.Lgs. n. 254 del 2016.

La votazione sulla proposta di destinazione dell’'utile di bilancio e distribuzione del dividendo

sara distintamente effettuata dopo la votazione di approvazione del bilancio dell’esercizio

2023.

Invita quindi 'Assemblea ad esprimere il proprio voto, per alzata di mano e gli scrutatori a

rilevare i nomi ed i voti degli eventuali azionisti contrari o astenuti.

Risultano presenti, personalmente o per delega, n. 290 azionisti, portatori

complessivamente di n. 16.554.284 azioni, rappresentanti il 56,87% del capitale sociale.

Esaurite le operazioni di voto, con prova e controprova, il Presidente dichiara approvato con

il voto unanime dei presenti il Bilancio di esercizio della Cassa di Ravenna Spa al 31

dicembre 2023 e ha preso atto del Bilancio Consolidato al 31.12.2023, della Dichiarazione

consolidata di carattere non finanziario 2023 redatta ai sensi dell’'art. 4 del D.Lgs. n. 254 del

2016 e della Relazione sul governo societario e gli assetti proprietari.

Il Presidente pone in votazione la proposta di destinazione dell'utile d'esercizio con la

proposta di distribuzione di un dividendo nella forma di un’azione, godimento 1.1.2024, ogni

30 possedute o, a specifica richiesta dell’azionista, in contanti, di 51 centesimi di euro lordi

per azione, per un totale massimo di euro 14.846.100,00.

Invita quindi I'Assemblea ad esprimere il proprio voto sulla proposta di destinazione dell’utile

di esercizio e distribuzione del dividendo, per alzata di mano e gli scrutatori a rilevare i nomi

ed i voti degli eventuali azionisti contrari 0 astenuti.

Risultano presenti, personalmente o per delega, n. 290 azionisti, portatori

complessivamente di n. 16.554.284 azioni, corrispondenti al 56,87% del capitale sociale.

Esaurite le operazioni di voto, con prova e controprova, il Presidente dichiara approvata con

il voto unanime dei presenti la proposta di ripartizione e di destinazione dell'utile di esercizio.

* ok *

Il Presidente passa alla trattazione del terzo punto all’'ordine del giorno.

3. Integrazione del Collegio Sindacale mediante elezione di un Sindaco effettivo e di
due Sindaci supplenti

Il Presidente ricorda ai presenti che il Collegio Sindacale attualmente in carica é stato eletto

con il sistema del voto di lista dall’Assemblea ordinaria del 12 aprile 2022 e rimarra in carica

fino alla data dell’Assemblea convocata per I'approvazione del bilancio di esercizio chiuso al

31 dicembre 2024.

Il Presidente ricorda inoltre che:
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- ai sensi dell'art. 12 dello Statuto sociale, il Collegio Sindacale &€ composto da 3 sindaci
effettivi. Vengono inoltre nominati due sindaci supplenti;

- ai sensi delle Disposizioni di Vigilanza e dell'articolo 12 dello Statuto sociale, la
composizione del Collegio Sindacale deve assicurare il rispetto nel continuo delle
rappresentanze di genere e, pertanto, almeno un Sindaco effettivo e almeno un Sindaco
supplente devono appartenere al genere meno rappresentato.

In occasione dellAssemblea svoltasi il 12 aprile 2022, sono risultati eletti quali Sindaci
effettivi il dott. Giuseppe Rogantini Picco, il quale ha assunto la carica di Presidente del
Collegio Sindacale, e l'avv. Chiara Bulgarelli, tratti dalla lista risultata prima per numero di
voti ottenuti, e I'avv. Luciano Contessi, tratto dalla lista risultata seconda per numero di voti
ottenuti.

Sono risultati, inoltre, eletti quali Sindaci supplenti il dott. Paolo Pasquali, tratto dalla lista
risultata prima per numero di voti ottenuti, e la dott.ssa Valeria Conti, tratta dalla lista
risultata seconda per numero di voti ottenuti.

Il Presidente fa presente che a seguito delle dimissioni rassegnate, per motivi personali, dal
sindaco effettivo avv. Chiara Bulgarelli il 15 settembre 2023 e della mancata accettazione
della sindaca supplente subentrante a norma di statuto dott.ssa Valeria Conti, ai sensi
dell’articolo 12 dello statuto sociale, il 19 settembre 2023 e subentrato nell'incarico di
sindaco effettivo il sindaco supplente dott. Paolo Pasquali.

Il Collegio Sindacale risulta quindi attualmente cosi composto:

dott. Giuseppe Rogantini Picco, Presidente, avv. Luciano Contessi e dott. Paolo Pasquali
sindaci effettivi.

L'Assemblea degli Azionisti deve provvedere quindi allintegrazione del Collegio Sindacale,
ai sensi dell'articolo 2401 del codice civile e dell’articolo 12 dello statuto sociale, nel rispetto
dell’'equilibrio tra i generi, e quindi con l'elezione di un sindaco effettivo del genere meno
rappresentato e di due sindaci supplenti, di cui almeno uno appartenente al genere meno
rappresentato, che scadranno insieme ai componenti del Collegio Sindacale attualmente in
carica.

Il Presidente rammenta che:

- I'elezione del Collegio Sindacale si svolge su liste di candidati;

- 1 Sindaci devono possedere i requisiti di professionalita, competenza, onorabilita,
correttezza ed indipendenza previsti dalla legge, dal D.M. 23 novembre 2020 n. 169 e dalle
norme di Vigilanza;
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- il Collegio Sindacale, a norma del D.M. 23 novembre 2020 n. 169, ha identificato la propria
composizione quali-quantitativa ottimale con documento reso disponibile ai Soci sul sito
internet della Cassa per tenere conto delle professionalita richieste nella selezione dei
candidati a Sindaco.

—
Per l'integrazione del Collegio sindacale, sono state presentate entro i termini statutari due
liste di candidati rispettivamente da un gruppo di 162 azionisti e dalla Fondazione Cassa di
Risparmio di Ravenna.
La lista presentata da parte dei 162 azionisti, intestatari complessivamente di n. 1.405.111
azioni, rappresentanti il 4,82% del capitale sociale, alla quale & stato attribuito il n. 1,
riporta la seguente candidatura:

N. | COGNOME NOME LUOGO DATA
NASCITA NASCITA
1 NICODEMO | PROF. AVV. SILVIA | Bologna 23/08/1970 Sindaco supplente

*kkkk

La lista presentata da parte della Fondazione Cassa di Risparmio di Ravenna, intestataria di
14.479.655 azioni, rappresentanti il 49,74 % del capitale sociale, alla quale & stato attribuito
il n. 2, riporta i seguenti candidati:

N. COGNOME NOME LUOGO DATA NASCITA

NASCITA
1 |GUZZINATI AVV. CATERINA |Ferrara 06/11/1975 Sindaco effettivo
2 |GENTILE RAG. GAETANO | Ravenna 01/02/1934 Sindaco supplente

*kkkk

Ai sensi dell'articolo 2400, 4° comma, del codice civile, il Presidente riferisce sugli incarichi
di amministrazione e di controllo attualmente ricoperti in altre societd dai nominativi
candidati a sindaco effettivo e a sindaci supplenti:

Avv. Caterina Guzzinati
Nessun incarico.
Rag. Gaetano Gentile

INCARICHI SOCIETA’

Presidente Collegio Sindacale Sorit Spa
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Sifin Srl

Sindaco effettivo Porto Intermodale Ravenna Spa — SAPIR
Saraceni Srl

Revisore Unico Fronte Parco Immobiliare Srl
Banca di Imola Spa

Sindaco Supplente Terminal Nord SpA
Italcredi Spa

Prof.ssa Avv. Silvia Nicodemo

Nessun incarico.

Il Presidente ricorda che a norma di Statuto ogni azionista potra votare esclusivamente per

una lista con il numero di azioni di cui é titolare in Assemblea.

Il Presidente pone in votazione le liste di candidati per I'elezione di un Sindaco effettivo e di

due Sindaci supplenti, ricordando che per votare dovra essere barrata nella scheda la

casella relativa al numero di lista.

Risultano presenti, personalmente o per delega, n. 285 azionisti, portatori

complessivamente di n. 16.513.463, rappresentanti il 56,73% del capitale sociale.

Su n. 285 azionisti risultano votanti n. 270 azionisti, portatori complessivamente di n.

16.244.161 azioni, rappresentanti il 55,80% del capitale sociale.

Esaurite le operazioni di voto e redatto il verbale dello spoglio, il Presidente comunica i

seguenti risultati:

- Voti a favore della lista n. 1 per n. 1.515.517 azioni corrispondenti al 9,33% dei voti
espressi;

- Voti a favore della lista n. 2 per n. 14.728.644 azioni corrispondenti al 90,67% dei voti
espressi;

- Schede nulle: 0

- Schede bianche: 0

Risultano quindi eletti, ad integrazione del Collegio Sindacale della Cassa di Ravenna Spa,

fino all’Assemblea di approvazione del bilancio di esercizio 2024 i signori:

- Avv. Caterina Guzzinati Sindaco effettivo (per lista n. 2)
- Prof. Avv. Silvia Nicodemo Sindaco supplente (per lista n. 1)
- Rag. Gaetano Gentile Sindaco supplente (per lista n. 2)

* k%

4. Autorizzazione al compimento di atti di acquisto e disposizione su azioni proprie
ex articolo 2357-ter del Codice Civile; deliberazioni inerenti e conseguenti;
Il Presidente invita il Direttore Generale a dare lettura della proposta di autorizzazione al
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Consiglio di Amministrazione per I'acquisto e la disposizione di azioni emesse dalla Cassa.
“Signori Azionisti,

siete stati convocati in sede ordinaria per discutere e deliberare in merito alla proposta di
autorizzazione al Consiglio di amministrazione all'acquisto e ad atti di disposizione di azioni
proprie, per le finalita, nei termini e con le modalita di seguito illustrati.

Si ricorda, preliminarmente, che la precedente autorizzazione all’acquisto ed alla
disposizione di azioni proprie, approvata dal’Assemblea del 3 aprile 2023 ai sensi degli
articoli 2357 e seguenti del codice civile, verra in scadenza con I'approvazione da parte
dell’Assemblea del bilancio di esercizio 2023.

Si ricorda inoltre che, in attuazione della suddetta deliberazione assembleare, nonché del
provvedimento autorizzativo rilasciato da Banca d’ltalia con nota n. 0871316/23 del 16
maggio 2023, ai sensi degli articoli 77 e 78 del Regolamento UE n. 575/2013 (CRR II) e del
Regolamento delegato UE n. 241/2014, cosi come modificato dal Documento EBA
RTS/2021/05 del 26 maggio 2021, il Fondo Acquisto e Disposizione Azioni Proprie & stato
utilizzato per i seguenti importi:

- sono state acquistate, fino alla data odierna, per un importo di 4.765.315,20 euro, n.
306.892 azioni proprie;

- in data 22 maggio 2023 sono state assegnate n. 331.996 azioni proprie ai soci che hanno
optato per il pagamento del dividendo relativo all’esercizio 2022 in azioni nella misura di 1
azione ogni 35 azioni possedute, per un controvalore di 5.112.738,40 euro.

Ad oggi, il Fondo risulta complessivamente utilizzato per I'importo di 9.224.618,38 euro (n.
588.251 azioni).

In conseguenza dell’'adesione da parte della Cassa, dall'8 maggio 2017, tramite I'aderente
diretto Banca Akros di Milano, al sistema multilaterale di negoziazione denominato Vorvel,
segmento “Equity Auction”, gestito dalla societa Vorvel Sim S.p.A., gli utilizzi del Fondo
Acquisto e Disposizione Azioni Proprie sono avvenuti in conformita del relativo Regolamento
interno, approvato dal Consiglio di amministrazione e consultabile sul sito internet della
banca, nonché del Regolamento del mercato Vorvel presente nel proprio sito e rispettando
le prassi di mercato ammesse dalla Consob applicabili alle negoziazioni sui mercati MTF.

A tale riguardo si segnala che, come comunicatoVi in data 27 novembre 2023, con
decorrenza 1° gennaio 2024, € entrato in vigore il nuovo modello di mercato “Vorvel Equity
Auction”, che prevede il passaggio dal precedente segmento di negoziazione unico, a tre
diversi comparti di negoziazione, denominati “Gate”, nonché nuovi periodici obblighi
informativi in capo agli Emittenti.
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Il Consiglio di Amministrazione della Cassa ha deliberato l'adesione al “Gate 3". Si
rammenta inoltre che una dettagliata informativa in merito alla modifica al funzionamento del
mercato Vorvel &€ presente sia sul nostro sito web nella sezione “Azioni La Cassa di
Ravenna SpA - Comunicazione al Pubblico — Il Nuovo modello di mercato | Vorvel”, sia sul
sito web del mercato Vorvel www. vorvel.eu.

1. Motivazioni della proposta di autorizzazione
La richiesta di autorizzazione ad effettuare operazioni di acquisto e disposizione di azioni
proprie trova fondamento nell'opportunita di dotare la Societa di uno strumento di flessibilita
gestionale ed anche strategica della quale gli Amministratori possano continuare a disporre
al fine di perseguire gli obiettivi, individuati anche nel Regolamento del Fondo Acquisto e
Disposizione Azioni proprie:
1. sostegno della liquidabilita del titolo, nell'interesse della generalita degli azionisti;
2. assegnazione di azioni ai soci a titolo di dividendo, se gia presenti nel Fondo Acquisto e
Disposizione Azioni proprie;
3. impiego delle azioni gia presenti nel Fondo Acquisto e Disposizione Azioni Proprie come
corrispettivo nellambito di operazioni di interesse della Banca.

2. Indicazioni sul numero massimo delle azioni per le quali si richiede

l'autorizzazione

Il capitale sociale sottoscritto e versato della Societa €& di Euro 374.063.500,00,
rappresentato da n. 29.110.000 azioni ordinarie del valore nominale di 12,85 euro ciascuna.
Il Consiglio di Amministrazione chiede l'autorizzazione ad acquistare azioni proprie della
Societa, in una o piu volte, in misura liberamente determinabile dal Consiglio stesso, fino
alla concorrenza dell'importo massimo di euro 15.000.000,00 e comunque sempre
nell'ambito del limite autorizzato dalla Banca d’ltalia, per un numero massimo di 1.000.000
di azioni.
L’autorizzazione richiesta include la facolta di disporre successivamente delle azioni proprie
in portafoglio, in una o piu volte.

3. Durata per la quale si richiede I'autorizzazione
L’autorizzazione all'acquisto di azioni proprie viene richiesta fino all'approvazione del
bilancio relativo all’esercizio 2024 e comunque, per un periodo massimo di 18 mesi a far
tempo dalla data nella quale 'Assemblea adottera la corrispondente deliberazione (ai sensi
dell'articolo 2357, comma 2 del codice civile).
Entro il periodo di durata dellautorizzazione eventualmente concessa, il Consiglio di
Amministrazione potra effettuare gli acquisti di azioni in una o piu volte, e in ogni momento,
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in misura e tempi liberamente determinati, nel rispetto delle norme applicabili e dei limiti
guantitativi sopra indicati.
L'autorizzazione alla disposizione di azioni proprie viene richiesta senza limiti temporali, in
ragione dell’assenza di limiti temporali ai sensi delle vigenti disposizioni e della opportunita
di consentire al Consiglio di Amministrazione di avvalersi della massima flessibilita, anche in
termini temporali, per effettuare gli atti di disposizione delle azioni.

4. Corrispettivo minimo e corrispettivo massimo
L'utilizzo del Fondo Acquisto e Disposizione Azioni Proprie, in acquisto o vendita, avverra in
osservanza dei limiti previsti nel Regolamento del Fondo Acquisto e Disposizione Azioni
Proprie, nonché delle regole del mercato Vorvel.
Il prezzo di acquisto delle azioni sara individuato di volta in volta, nel rispetto delle eventuali
prescrizioni regolamentari o prassi di mercato ammesse dalla Consob, senza superare, in
ogni caso, i seguenti limiti:
- corrispettivo minimo per l'acquisto: 14,00 euro;
- corrispettivo massimo per l'acquisto: 18,00 euro;
La vendita e/o I'utilizzo delle azioni proprie avverra in tutte le forme e le modalita consentite
dalla vigente normativa e dal Regolamento del Fondo Acquisto e Disposizione Azioni
Proprie ad un prezzo unitario non inferiore al corrispettivo minimo di acquisto (14,00 euro);
non si determina il prezzo massimo per le operazioni di disposizione delle azioni proprie,
che é determinato dalla domanda.

5. Modalita attraverso le quali saranno effettuati gli acquisti e le alienazioni di

azioni proprie

Ai sensi dell'articolo 144-bis comma 1 lettera b) del Regolamento Emittenti (delibera
Consob 11971/1999), il Consiglio di Amministrazione propone che l'autorizzazione sia
concessa per l'effettuazione degli acquisti sul sistema multilaterale di negoziazione
Vorvel, segmento “Equity Auction”, gestito dalla societa Vorvel Sim S.p.A. nel quale le
nostre azioni sono negoziate.
Le operazioni di acquisto e di disposizione di azioni proprie per le quali si richiede
l'autorizzazione saranno eseguite nel rispetto della normativa applicabile e, in particolare,
nel rispetto delle disposizioni legislative e regolamentari, nazionali e comunitarie, anche in
tema di abusi di mercato, nonché in conformita del Regolamento del Fondo Acquisto e
Disposizione Azioni Proprie, pubblicato sul sito internet della Cassa e del Regolamento del
mercato Vorvel pubblicato nel sito https://www.vorvel.eu.
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Le operazioni di acquisto ed alienazione di azioni proprie effettuate formeranno oggetto di
informativa al mercato nei termini e con le modalita di cui alla normativa regolamentare
vigente.
Ogni decisione sull'opportunita di procedere o meno all'acquisto o alla disposizione di azioni
e rimessa, nelllambito dei criteri deliberati, al prudente apprezzamento del Consiglio di
Amministrazione.
S—

In relazione a quanto sopra Vi invitiamo quindi a approvare la seguente proposta:
"L’Assemblea Ordinaria degli azionisti
- esaminata la relazione illustrativa del Consiglio d’Amministrazione e le proposte ivi
contenute,
- preso atto che, alla data della presente riunione assembleare La Cassa di Ravenna Spa
detiene in portafoglio n. 588.251 azioni proprie, per un importo di € 9.224.618,38.

DELIBERA
di autorizzare il Consiglio di Amministrazione ad acquistare e disporre delle azioni proprie
negoziate sul mercato Vorvel, segmento “Equity Auction”, ai sensi degli articoli 2357 e 2357
ter codice civile, nei termini e secondo le modalita proposte, conferendo al Consiglio di
Amministrazione ogni piu ampio potere occorrente, ottemperando a quanto eventualmente
richiesto dalle Autorita competenti.”

*kkkk

Il Presidente dichiara aperta la discussione sull'argomento a norma degli articoli 5, 6, 7 e 8
del Regolamento dell’Assemblea.

Nessuno chiedendo la parola, il Presidente pone in votazione la proposta, invitando
I'Assemblea ad esprimere il proprio voto per alzata di mano e gli scrutatori a rilevare i nomi
ed i voti degli eventuali azionisti contrari o astenuti.

Risultano presenti, personalmente o per delega, n. 247 azionisti, portatori
complessivamente di n. 16.392.301 azioni, corrispondenti al 56,31% del capitale sociale.
Esaurite le operazioni di voto, con prova e controprova, il Presidente dichiara approvata
all'unanimita la proposta di autorizzazione al Consiglio di Amministrazione per I'acquisto e
il compimento di atti di disposizione delle azioni proprie negoziate sul mercato Vorvel, ai
sensi degli articoli 2357 e 2357 ter codice civile, nei termini e secondo le modalita proposte,
conferendo al Consiglio di Amministrazione ogni piu ampio potere occorrente, ottemperando
a quanto eventualmente richiesto dalle Autorita competenti.
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* * %

5. Informativa annuale sull’attuazione delle Politiche di remunerazione e
incentivazione adottate nel 2023. Approvazione, ai sensi dell’art. 9 dello Statuto,
del documento sulle politiche di remunerazione del Gruppo La Cassa di Ravenna;

Il Presidente richiama il documento consegnato a tutti gli intervenuti e cede la parola al

Direttore Generale.

“Signori Azionisti,

'Assemblea ordinaria del 3 aprile 2023 ha approvato le “Politiche di remunerazione e

incentivazione” del Gruppo Bancario La Cassa di Ravenna, predisposte in attuazione delle

disposizioni di Vigilanza per le banche in tema di Politiche e prassi di remunerazione e

incentivazione di cui alla Circolare della Banca d’ltalia n. 285 del 17 dicembre 2013.

II Regolamento, predisposto dalla Capogruppo La Cassa di Ravenna Spa nell'esercizio

dell'attivita di direzione e coordinamento, € valido per tutte le societa del Gruppo Bancario

tenute alla sua applicazione ed al suo recepimento.

Il Consiglio di amministrazione, nella propria riunione dell’l8 marzo 2024, ha provveduto ad

aggiornare le citate “Politiche” nel rispetto degli usuali criteri di sana e prudente gestione che

contraddistinguono da sempre il Gruppo, e che hanno da sempre privilegiato la
patrimonializzazione e risultati effettivi e duraturi nel tempo.

L'aggiornamento € avvenuto in aderenza all’evoluzione del quadro normativo europeo e
nazionale ponendo patrticolare attenzione al tema della parita del genere nellambito delle
politiche di remunerazione ed incentivazione ed alla sostenibilita ambientale, sociale e di
governo.

Sono state inoltre considerate le peculiarita che caratterizzano la Cassa e il Gruppo: un
Gruppo tradizionalmente legato alleconomia reale, che rifugge dalla finanza creativa e che
distribuisce prodotti semplici, di facile comprensione e a rischio attenuato.

La funzione di conformita (Compliance) é stata coinvolta nel processo di validazione della
politica retributiva e del sistema retributivo e ha riscontrato il rispetto delle norme di
riferimento, dello statuto, del codice etico aziendale e degli standard di condotta applicabili
alla banca, anche relativamente al ruolo di direzione unitaria, indirizzo e coordinamento del
Gruppo bancario.

Il Comitato endoconsiliare Rischi e Sostenibilita ha provveduto ad accertare che i
meccanismi sottesi al sistema degli incentivi nel’ambito del sistema di remunerazione e
incentivazione della banca e del Gruppo siano coerenti con il RAF, valutando altresi, anche
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in tale contesto, i fattori di rischio legati alla sostenibilitd nonché gli interessi a lungo termine
del Gruppo.

In attuazione delle citate disposizioni di Vigilanza e dell'articolo 9.2 del vigente Statuto
sociale, sottoponiamo alla Vostra approvazione il documento contenente le “Politiche di
remunerazione e incentivazione” (le modifiche proposte rispetto alla versione del
Regolamento approvata dall’Assemblea del 3 aprile 2023 sono evidenziate in grigio).
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Il presente documento riporta il testo aggiomato del Regolamento delle Politiche di remunerazione e
incentivazione, redatto con l'assistenza della societd esterna qualificata autonoma e indipendente Unione
Fiduciana 5.p A di Milano alla luce delle disposizioni applicabilit_

Mel processo di definizione delle Politiche di remunerazione e incentivazicne sono stati adeguataments
coinvolti | responsabili dell Area Rizorse e Sistemi di Gruppo, Gestions del Personale di Gruppo, Compliance
di Gruppo, Revisione Interma di Gruppo, Gestione Rischi di Gruppo, Anfinciclaggio di Gruppo.

Le Banche & Societa del Gruppo recepiscono e approvano il documento predisposto dalla Capogruppo, in
guanto non sono tenute alla redazione di un propric documento sulle poliiche di remunerazicne e
incentivazione. Restano in ogni caso responsabili del rispetto della normativa a esse diretffamente applicabile
e della corretta attuazione degli indirzzi forniti dalla Capogruppo.

1. DEFINEZIONI

“Gruppo” o “Gruppo Bancario™: Gruppo Bancano La Cassa di Ravenna;
‘Capogruppo” o “Banca™ o “Cassa”™ La Cassa di Ravenna S.p.A_;

“‘Banche del Gruppo”: La Cassa di Ravenna 5.p.A., Banca di Imola S.p.A., Banco di Lucca e del Timeno
SpA;

“Societa del Gruppo”: Italcredi S p A, Sorit S.p A, Sifin Srl;

“Banche di minori dimensioni o complessitd operativa™ le banche il cui ativo di bilancio &, su base
individuale, pari o inferiore a 5 miliardi di euro, calcolate come media dei quatiro anni immediatamentes
precedenti I'esercizio finanziario comente, che non appartengono a un gruppo con attivo di bilancio
consolidato pan o superiore a 30 miliardi di euro e alle quali non si applicanc nella lore interezza le regole
previste dalle disposizioni della Banca d'ltalia in materia di politiche e prassi di remunerazione e
incentivazione?;

“‘Banche diverse da gquelle minor™, banche diverse da quelle incluse nel perimetro della definizione
sovrastante e alle quall le predette dizposizioni =i applicano nella lore interezza; alcune previsioni si
applicano peraltro unicamente alle banche che si gualificano come significative ai sensi dell'art. 6(4) del
Regolamento (UE) 102472013 (cd. Regolamento del Meccanismo di Vigilanza Unico *RMVU™) e sono,
pertanto, soggette alla vigilanza della BCE;

“Organo con funzione di controllo o organo di controllo™: a seconda del modello di amministraziocne e
controllo, il collegio sindacale, il consiglio di sorveglianza o il comitato per il controllo sulla gestions;

“Organo con funzione di gestione™: I'organo aziendale o i componenti di esso ai quali spettano o sono
delegati compiti di gestione, ossia l'attuazione degli indirizzi deliberati nell'esercizio della funzione di
supervisione sirateqgica;

“Organo con funzione di supervisione strategica™: l'organo nel guale =i concentrano le funzioni di
indirizzo efo di supervisione della gestione sociale (ad esempio, mediants esame e delibera in ordine ai piani
industriali o finanziar owvero alle operazioni strategiche della societd) nel nostro caso il Consiglio
d'Amministrazione;

“Alta dirigenza™: le persone fisiche che esercitano funzioni esecutive in una banca e che sono responsabili
della gestione quotidiana della banca e ne rispondono all'organo con funzicne di gestione

1W_oltre, sub 3 (Riferimenti nomativi).
2W_ oltre, sub 3 (Riferimenti nomativi).
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“Funzioni aziendali di controllo”: le funzioni aziendali di confrolle come definite nella disciplina della
Banca d'ltalia in materia di sistema dei controlli intemi;

“Linee di business principali® ai sensi della Direttiva 2014/59/UE (BRRD): linee di business e servizi
connessi che rappresentano fonti significative di entrate, uiili o di valore di avwiamento (franchise value) di
una banca o di un gruppo di cui una banca fa parte;

“Impegno di Performance™ strumento “virtuale” il cui valore riflette il valore economico della Societa. Alla
fine del periodo massimo di detenzicne di tale strumento, si riconcsce all'avente diritto una remunerazione di
tipo monetanio in funzione del valore assunto dall impegno di Performance;

“Personale™ i componenti degli organi con funzione di supervisione strategica, gestione e controllo, i
dipendenti & i collaboratori delle Banche & Societd del Gruppo;

“Perzonale piu rilevante™: le categorie di soggetti la cui attivita professionale ha o pud avers un impatto
rilevante sul profilo di ischio della Bancal/Societa o del Gruppo bancario;

“pPolitiche”: le Politiche di remunerazions e incentivazione del Gruppo Bancario La Cassa di Ravenna;

“Remunerazione™: ogni forma di pagamento o beneficio, incluse eventuali componenti accessorie (c.d.
allowances), comsposto, direttamente o indirettamente, in contanti, strumenti finanziar o servizi o beni in
natura (fringe benefils), in cambio delle prestazioni di lavoro o dei servizi professionali resi dal personale alla
Banca o ad altre Societd del Gruppo bancario. Pessono non rilevars | pagamenti o i benefici marginali,
accordati al personale su base non discrezionale, che rientrano in una politica generale della banca e che
non producono effetti sul piano degli incentivi all'assunzione o al controllo dei rischi;

“Remunerazione fissa”™. la remunerazione che ha natura stabile e imevocabile, determinata e comisposta
sulla base di criteri prestabiliti — quali, in particolare, i livelli di esperienza professionale e di responsabilita —
che non creano incentivi all assunzione di rizchi, non dipendono dalle performance della banca;

“Remunerazione variabile”: i) la remunerazione il cui riconoscimento o la cui erogazions possono
modificarsi in relazione alla performance, comungue misurata (obiettivi di reddito, volumi, etc.), o ad altr
parametri (es. pericdo di permanenza), esclusi il trattamento di fine rapporto stabilito dalla normativa
generale in tema di rapporti di lavoro e Findennitd di mancato preavviso, quando il loro ammontare &
determinato secondo quanto stabilito dalla legge e nei limiti da essa previsti; i) | benefici pensionistici
dizcrezionali e gli importi pattuiti in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o
per la cessazione anticipata dalla carica, indipendentemente dal titolo, dalla qualificazione giundica e dalla
mofivazicne economica per i quali sono riconesciuti. Tra questi imposti sono inclusi quelli iconesciuti a titolo
di patto di non concorrenza o nellambito di un accordo per la composizions di un controversia attuale o
potenziale, qualungue sia la sede in cui esso viene raggiunto; i) | camed inferest, come qualificati dalle
disposizioni in materia di politiche e prassi di remunerazione e incentivazione per il settore del rispamio
gestito, di attuazione delle direttive 200965 CE (c.d. UCITS) e 20116 1/UE (c.d. AIFMD); iv) ogni alfra forma
di remunerazicne che non sia univocamente gualificabile come remunerazione fissa;

“Remunerazione variabile di importo significativo™ in coerenza con le prassi del sistema bancario
nazionale e nel rispetto dello spirito delle disposizioni vigenti, limporto della remunerazione variabile viene
considerato significativo guando & superiore a 50.000,00 euro annui lordi & a 143 della remunerazione totale
annua;

“Remunerazione variabile di importo non significative® (franchigia). Fimporto della remunerazions
variabile che non superi 50.000,00 euro annui lordi & non rappresenti pil di 1/3 della remunerazione totale
annua;

27



“Responsabilita manageriale™: situazione in cui un componete del personale: (i) € a capo di un'unita
operativa o di una funzione di controllo e risponde direttamente all'organc di gestione nel suo complesso o a
un suo componente, o all'alta dingenza; (i) & a capo di una delle funzioni rilevanti di cui allarticolo 5, lettera
a), del regolamento delegato (UE) 2021/923 ( (i) € a capo di un'unitd operativa subordinata o di una
funzione di controllo subordinata in un grande ente quale definito all’articolo 4, paragrafo 1, punto 146, del
regolamento (UE) n. 5752013 e riferisce a un componente del personale avente le responsabilita di cui sub
(i) (attualmente non presenti nel Gruppo).

“Soggetti rilevanti”: ai sensi delle disposizioni della Banca d'ltalia in materia di frasparenza3, il personale
dellintermediario che offre prodotii ai clienti, interagendo con questi ultimi, nonche coloro & cui Quesio
personale risponde in via gerarchica;

“Fattori ambientali, sociali e di governo (ESG)": fattori ambientali, sociali e di govemo societario di cui gli
operator del settore finanziaric sono chiamati a tenere conto nello svolgiments delle proprie attivita;

“Rischi connessi ai cambiamenti climatici & ambientali™; rischi connessi a eventi metersologici estremi e
mutamenti graduali del cima (cambiamenti climatici), inguinamento atmosferico, dell'acqua, del mare e del
suolo, stress idrico, perdita di biodiversita e deforestazione (degrado ambientale) o altri analoghi fattori che
danno origing a mutamenti strutturali che influiscono sull'attivitd economica e, di conseguenza, sul sistema
finanziario.

Z. OBIETTIVD

Il presente regolamento definisce le politiche di remunerazione ed incenfivazione (dowe e quando
sussistano) dei Consiglieri di Amministrazione, dei Componenti del Collegio Sindacale, dei dipendenti, dei
consulenti finanziar abilitati all'offerta fuor sede, dei mediatori creditizi e degli agenti in attivitd finanziara
nonché dei collaboratori estemi non legati alla Banca da rapporto di lavoro subordinato, adottate da La
Cassa di Ravenna S p A e recepite dalle Banche e Societa del Gruppo Bancario La Cassa di Ravenna.

Le Politiche di remunerazicne e di incentivazicne perseguonc & assicurano in inea con gquanto espresso nel
“Modello Organizzativo per la gestione e il controllo™ redatto ai sensi del D .Lgs. 231/2001, la creazione di
valore per gli azionisti, il personale, il mondo bancario e il territorio nel suo complesso, sia nel breve sia nel
lungo periodo, atiraverso lo sviluppo della redditivita strettamente coniugata con la solidita patrimoniale per
continuare a perseguire la sana e prudente gestione che rappresenta principio cardine del Gruppo.

L'obiettive € altresi: da un lato quello di assicurare che i sistemi di remunerazione siano in linea con le
strategie e gli obiettivi di lungo periodo, In cosrenza con un quadro generale di politiche di governo e di
gestione dei rischi & con i livelli di liquidita e patimoenializzazione ed in considerazione dei risultati aziendali
opportunamente cometti, in modo da tener conto di tutti i rischi, presenti e futuri, assicurare un'efficace
gestione dei possibili conflitti di interesse, servire al meglio gli interessi dei propr clienti, accrescere il grado
di trasparenza verso il mercato e facilitare Fazione di controllo da parte delle Autorita di Vigilanza; dall'aliro,
di attrarre e mantenere nel Gruppo soggetti aventi professionalitd e capacitda adeguate alle eszigenze
d'impresa, a vantaggio della competitivita e del buon governo.

L'obiettive & inoltre quello di stimolare comportamenti che prendano in dovuta considerazione i fattor
ambientali, sociali e di governance (ESG) & pongano particolare attenzione ai rischi connessi ai cambiamenti
climatici & ambientali, nell'otfica di promucvere il successo sostenibile del Gruppo Bancario.

I principi di prudente gestione del rischio della Banca e di contenimento della retribuzione warabile
recepiscono i toto la nota della Banca d'ltalia prot. n. 197911 del 5 marzo 20124, in tema di “Bilancio 2011.

3V, sopra, nota 1.
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Distribuzione di ulili & corresponsione di remunerazion”, nella guale si & inteso richiamare I'attenzione di tutti
gli lstituti di credito sulla necessita di adottare politiche di distibuzione degli utili che consentano di
mantenere condizioni di adeguatezza patimoniale, attuale e prospetfica, coerenti con il complesso dei rischi
assunti.

Sono state parimenti accolte ke raccomandazioni, espresse dallAutoritd di vigilanza nel contesto
dellemergenza pandemica®, di adoftare un approccio prudente e lungimirante nelle politiche di
remunerazione e, segnataments, di esercitare un'estrema prudenza nel riconcscimento della remunerazions
variabile fino al 30 settembre 2021. In conformitd & guanto previsto nella Circolare 2852013 (37°
aggiomamento), | sistemi retributivi sono definiti in coerenza con gli obiettivi e | valon aziendali, ivi inclusi gh
obiettivi di finanza sostenibile che tengono conto, tra I'altro, dei fattori ambientali, sociall e di govermnance
(ESG), e con le strategie di lungo periodo e e poliiche di prudente gestione del nschio della banca, i
comprese le strategie di monitoraggio e gestione dei crediti deteriorati, coerentements con quanto definito
nell'ambito delle disposizioni sul processo di controllo prudenziale.

Sul primo tema, si evidenzia che Autorita Bancaria Europea (EBA) raccomanda, nella progettazione delle
poliiche refributive e della loro applicazions, con specifico riferimento alla remunerazione variabile del
perscnale le cui attivitd professionali hanno un impatio pid significativo sulla sostenibilita, di prestare
specifica attenzione ai fattori ESG e ai relativi rischi, garantendo nel contempo che siano evitate pratiche
commerciali scomrette nell'offerta dei prodoti eco-sostenibili (green-washing) e di assunzione di rischi
eccessivi. La Banca Centrale Europea (BCE) a cui successivamente ha fatfo seguito la Banca d'ltalia con le
“Aspettative di vigilanza sui rischi climatici e ambientali® di aprile mz;i indica poi che le politiche e le prassi
di remunerazione, incluso il ricorso al differimento e la definizione di criten di performance, dovrebbero
contribuire a promuovere un approccio a lungo termine per la gestione dei rischi climatici e ambientali. Al fine
di incoraggiare comportamenti coerenti con detto approccio, andrebbe considerata l'adozione di una
componente di remunerazione variabile connessa alla realizzazione di tali obiettivi. Laddove gli effetti
finanziari dei rizchi climatici & ambientali siano difficimente quantificabili, Forgano di amministrazione
dovrebbe valutare di integrare criteri qualitativi adeguati nella politica di remunerazione.

In merito al secondo tema inclire, le politiche di remunerazione devono essere coerenti con la complessiva
strategia di gestione dei rischi, compreso il nschio che discende dalla concessione di credito e dal ciclo di
vita delle linee di credito (c.d. rischio di credito), ponendosi, con riguarde a questultimo, in linea con le
strategie di gestione dei crediti deteriorati.”

Quanto agli indicatori pil idonei per allineare gli incentivi con le strategie di gestione dei rischi - e il relativo
ambito di utiizzo - la Banca deve tenere conto, tra Faltro, del processo di concessione del credito e della
gestione del relativo rischio a livello di individuale e di gruppo, nonché del ruolo e delle responsabilitd del
personale cui & riconosciuta una remunerazions varabile (ad esempio, responsabili dei centri decisionali,
personale con poten decisionall rilevanti, addetti all'erogazione del credito, personale delle funzioni aziendali
di controllo preposto al controllo andamentale e al monitoraggio delle singole esposizioni, ecc.). In questo
contesto, la capacita di rispettars i piani operativi di gestione dei crediti deteriorati &, pill in particolare, il
raggiungimento degli obiettivi di riduzione delle esposizioni deteriorate, possono rilevare nella definizions
delle politiche di remunerazione in ragione dei profili sopra richiamati.

* | contenuti della citata nota sono stati trasfusi nel Capitolo 2 (Politiche e prassi di remunerazions & incentivazione) del
Titolo IV della Parte | delle Disposizioni di vigilanza per le Banche (Circolare n. 285 del 17 dicembre 2013 & successivi
aggiomament).

* Cfr. Banca d'ltalia, Comunicati stampa del 25 luglic 2020 e del 16 dicembre 2020.
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Le politiche di remunerazione e incentivazione definite dalla Capogruppo valgono anche per ke Banche e
Societa del Gruppo, al fine di assicurare unitarieta alla complessiva gestione del sistema e per garantire il
rispetto dei requisiti previstl dalla normativa.

3. RIFERIMENTI HORMATIVI

Le remuneraziconi i sistemni di incentivazione negli ultimi anni sono stall trattati con crescente attenzione sia

dagli crganismi internazionali che dai regolatori nazionali. In parficolare, gia a fine settembre 2009 il

Financial Stability Board (c.d. "F5B"), alla luce degli indirizzi individuati sin dall'aprile dello stesso anno dal

G20, ha rilasciato gli standard di implementazione dei “Principles for sound remuneration practices”™, in cui

sono stali fissali diciannove principi operativi, suddivisi in cinque aree: Governance, Compensation and

capital, Disclosure, Pay structure and risk alignment, Supervisory oversight.

Successivamente, nel mese di ottobre 2009 la Banca d'ltalia ha invitato le banche italiane ad allinearsi a tali

nuovi standard dandone tempestiva e puntuale comunicazions allAutorita di Vigilanza, richiedendo in

particolare che:

- il pagamento dei compensi ad amministratori @ manager non comprometta la solidita
paftrimoniale della banca;

- vengano esclusi bonus garantiti;

- le buone uscite non oltrepassino le previsioni dei contratti collettivi;

- il pagamento dei bonus annuali significativi sia differito su un arco temporale di medio periodo;

- gli incentivi siano basati su matrice risk adjusted (ponderazione del rischio) e su cicli temporali
medio - lunghi;

- si osservino cometti bilanciamenti fra parte fissa e parte variabile.

Mel giugno del 2013 la Euwropean Securities and Markets Autharity (ESMA) ha emanato il documento recante
“Orientamenti concementi le politiche e le prassi refributive (MIFID)", finalizzati a promucvere una maggicre
convergenza nellinterpretazione e negli approcei di vigilanza degli obblighi riguardanti i conflitti di interesse e
di comportamento previsti dalla direttiva MIFID in materia di retribuzione. Gli Orientamenti costituiscono
indirizzi e criteri interpretativi utili per il rispetto da parte degli intermedian delle disposizioni in matera di
conflitto di interessi, richiamando in particolare 'attenzione degli intermedian sulla necessita di orientare le
politiche di remunerazione secondo criten in grado di assicurare il perseguimento del migliore interesse del
cliente™.

MNel novembre 2014 la Banca d'ltalia ha emanato il 7° aggiomamento della Circolare n. 28572013 contente la
dizciplina delle politiche di remunerazions e incentivazions, in attuazione alla Direttiva 2013/36/JE ("CRD

V™) ed in recepimento dei Regulatory Technical Standard (c.d. *RTS"), declinati nel Regolamento delegato
(UE) n. 604 del 4 marzo 2014 adotiato dalla Commissione Europea su proposta dellEBA ai sensi della citata

5 Recepiti con Comumicazione congiunta Banca d'ltalia — Consob ded 20 gennaio 2014 “Attuazione degli orientamenti emanati
dallESMA in matera di poiitiche & prassi retributive (MIFID)". In data 3 aprile 2023, TESMA ha pubblicato gli "Orientamenti relativi a
taluni aspeiti dei requisiti in materia di retribuzione defla MIFID II°, cui la Consob ha dichiarato di conformiarsi, integrandoli nelle proprie
prassi di vigilanza con efetto dal 3 ottobre 2023

" Defibera Consob no 20307 del 15 febbraio 2018, Regolamento intermediar.

* La Direttiva 2013 33/UE del Paramento Europes e del Consiglio del 20 giugne 2013 {c.d. "CDR IV, in vigore dal 1° gennaio 2014).
mira a dare attuazione ai principi ed alle norme intemazionall ntroducendo, tra gl altn, Fespresso obblige a carico degli enti creditizi di
attuare & manteners, per ke categorie di personale le cui attivita professionall hanno un impatto importante sul profilo di rischio degli enti
stessi, politiche & prassi in materia di remunerazions coerenti con una gestione efficace del rischie. La Direttiva & stata da ultma
maodificata Direttiva (LE) 2021/338 del 16 febbraio 2021.
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Direttiva. Anche gli intermediari finanziari iscrtti nell’albo unico tenuto dalla Banca d'ltalia sono destinatar di
disposizioni di natura prudenziale afferenti alla struttura della remunerazione®.

Successivamente | decreti legislativi del 16 novembre 2015 n. 180 e 181, emanati in attuazione alla Direttiva
2014/59/UE (Bank Recovery and Resolution Directive, *“BRRD™), oltre ad introdurre una serne di strumenti ath
a prevenire e gestire in maniera eficace potenziali cnsi bancane, hanno fornito indicazioni anche sulla
components varabile della remunerazione.

Mel corso dellannc 2018 Banca d'ltalia ha pubblicato: nel mese di gennaio, in analogia alle indicazioni
fomite alle banche significant dalla Banca Centrale Europea (BCE), le “Linee guida per le banche Less
Significant italiane in materia di gestione dei crediti deterioral™, le quali, nel descrivere le aspettative della
Vigilanza sull'argoments, pongono crteri per la determinazione della remunerazione e degli incentivi del
personale con potere decisionale rilevante coinvolto nella gestions dei crediti deteniorati (non performing
loans, NPL); nel mese di novembre, la modifica della Parte Pima, Titolo IV, Capitolo 2, della Circolare n.
285/2013 riguardante le poliiche e prassi di remunerazione e incentivazione nelle banche e nei gruppi
bancar, pubblicata allo scopo di adeguare la previgente disciplina agli “Orientamenti su sane politiche di
remunerazione ai sensi dellaricolo 74, paragrafo 3, e dell'articolo 75, paragrafo 2, della direttiva 2013/36/UE
e sullinformativa ai sensi dell'articolo 450 del regolamento (UE) n. 575/2013", emanati dallEBA il 27 giugno
2016 (ABE/GL2015/22) nonché ad altri indirizzi definiti nelle sedi internazionali nella medesima materia (es.
“Supplementary Guidance fo the FSB Principles and Standards on Sound Compensation Practices™ emanate
dal F5B a marzo 2018)

Con Provvedimento del 19 marzo 2019, la Banca dltalia ha apportato modifiche alle proprie disposizioni in

materia di “Trasparenza delle cperazioni e dei senizi bancari & finanzian. Comeffezza delle relazioni tra

intermediari e client”. Tale intervento nomativo ha, tra le altre nowvita, dato afttuazione, mediants

Finsernmento nella Sezione Xl (Requisiti Organiz=ativi) del nuovo paragrafo 2-guarfer (Politiche e prassi di

remunerazione), agli Orientamenti del’Autoritd Bancara Europea in materia di poliiche & prassi per la

remunerazione del personale e dei terzi addetti alla rete di vendita, intendendosi per tali:

- il personale dell'intermediaric che offre prodotti ai clienti, interagendo con questi ultimi, nonché coloro a
cui questo personale risponde in via gerarchica (insieme definiti “soggetti rilevanti™) e

- gli “intermediar del credito”, ossia gli agenti in attivita finanziaria, | mediatori creditizi nonché | soggetti,
diversi dal finanziatore, che nell'esercizio della propria attivitd commerciale o professionale, a fronte di un
compenso in denaro o di altro vantaggio economico oggetto di patiuizione e nel rispetto delle riserve di
aftivitd previste dalla legge, concludono contratti di credito per conto del finanziatore ovvero svolgono
attivita di presentazione o proposta di confratti di credito o altre attivitd preparatorie in vista della
conclusione di tali conftratti ™.

La Consob ha modificato il Regolamento recante disposizioni in materia di operazioni con parti comrelate del
12 marzo 2010 (cfr. delibera n. 22144 del 22 dicembre 2021).

Per quanto di interesse ai fini delle presenti Politiche, tale Regolamento prevede, gia dalla sua entrata in
vigore, che le disposizioni in esso contenute non si applicano alle deliberazioni assemblean di cui all'articolo
2389, primo comma, del codice civile, relative ai compensi spettanti ai componenti del consiglio di
amministrazione, né alle deliberazioni in materia di remunerazione degli amministratori investiti di particolari
cariche rientranti nelfimporto complessive determinato dallassemblea ai sensi delarticolo 2389, terzo
comma, del codice civile.

# Cfr. Banea d'talia, Circolars n. 238 del 3 aprile 2015 & successivi aggiomamenti {Trolo 11l Cap. 1).

18 Cfr. il combinato disposto del par. 2 della Sezione VIl & del par. 2-quater della Sezione X1 delle disposizioni di vigilanza
in materia di Trasparenza delle operazioni e dei senizd bancan e finanzian. Correttezza delle relazioni fra infermedian e
clienti.
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Le norme del Regolamento relative a casi e facolta di esclusione sono state successivamente integrate allo
scopo di preveders che, fermo gquanto stabilito per le deliberazioni di cui sopra, lapplicazione delle
procedure in materia di operazioni con parti comelate & esclusa per le deliberazioni in materia di
remunerazions degli amministratori & consiglheri investiti di particolar cariche nonché degli altr dirigenti con
responsabilith strategiche a condizione che: (i) sia stata adottata una politica di remunerazione approvata
dall'assemblea; (i) nella definizione della politica di remunerazione sia stato coinvolto un comitato costituito
esclusivaments da amminisfratori o consiglien non esecutivi in maggioranza indipendenti; (i) la
remunerazions assegnata sia individuata in conformita con tale politica e quantificata sulla base di criteri che
non compaortine valutazioni discrezionali (cfr. articolo 13, comma 3, lettera b)).

Mel dicembre 2019 & stato pubblicato il Regolamento (UE) 2019/2088 relativo allinformativa sulla
sostenibilita nel settore dei servizi finanziari (c.d. SFDR, “Sustainable Finance Disclosure Regulation™). Tale
provvedimento individua a carico dei partecipanti ai mercati finanziari e dei consulenti finanziari una serie di
obblighi informativi nei confronti degli investitor finali riguardo @ come i rischi di sostenibilita vengono
integrati nei processi di investimente e alla valutazione, alfinternc degli stessi, degli effetti negativi sulla
sostenibilita. Le informazicni richieste dal Regeolamento sono fomite dai soggetti obbligati, tramite
pubblicazione nei propri siti infermet, anche all'interno delle rispettive politiche di remunerazione, in cui dovra
ESSere precisato come queste ultime siano coerenti con lintegrazione dei rischi di sostenibilita 2.

Sempre con rifeimento al tema della finanza sostenibile il Gruppo adersce ai “Principi per un'attivita
bancaria responsabile”, promossi nellambito del Programma delle Mazioni Unite per Fambiente e la finanza
(*United Nations Environment Programme Finance [nitiative™ — UNEP Fl).  5i fratta di un'iniziativa che
impaegna il mondo della finanza a orientare le propre strategie aziendali a favore di un minor impatto
sullambiente, mettendo al centro la sensibilitd ambientale & I'adozione di comportamenti virtuosi dei propri
dipendenti e della generalita dei propri stakeholder.

Rilevanti ai fini delle presenti Politiche | documenti della BCE del novembre 2020 (*Guida sui rischi climatici
ambientali. Aspettative di vigilanza in materia di gestione dei rischi e informativa™) e dellEBA di giugno 2021
sulla gestione e vigilanza dei rizchi ambientali, sociali e di govemno degli enti creditizl ("Report on
management and supervision of ESG risks for credit institutions and investment firms”™) che prevedono
Finclugione di parametri ESG nei meccanismi di remunerazione e incentivazione del personale. Ad aprile
2022 |a Banca d'ltalia, inoftre, ha pubblicato le “Aspetiative di vigilanza sui rischi climatici e ambientali® che
infroducone indicazioni specifiche per le banche meno significative (less significant insfitution, LSI),
pienamente allineate con gquanto gia indicato da BCE nel documento di novembre 2020.

Con il 37° aggiomamento della Circolare n. 2B5/2013, il 24 novembre 2021 la Banca d'ltalia ha pubblicato le
nuove disposizioni di vigilanza in materia di “Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione”. Le
modifiche sono finalizzate a recepire le novita introdotte dalla CRDY (direttiva 201%/8T8/UE) in materia e a
conformarsi agli Orientamenti per sane politiche di remunerazions aggiomati dall’Autoritd Bancaria Europea
il 2 luglio 2021 (EBA/GL/Z021/04) al fine di allinearli ai nuovi requisiti previsti dal Regolamento (UE)
5752013, come modificato dal Regolamento (UE) 2019876 (*CRR2"), e dalla CRDV. In particolare, la
CRDV & intervenuta per specificare alcuni aspetti della disciplina sulle remunerazioni e accrescere il grado di
amonizzaziongs delle regole, soprattutto conm nguardo ai cnten per l'applicazione del principio di
proporzionalita. La CRD W, inolire, tenendo conto dell'esperienza maturata nel tempo, € intervenuta su
ulteriori profili per rafforzare il quadro nomative (es. introduzione del principio della neutralita retributiva in

" Dssia qualsiasi evento o condizione di tipo ambientale, sociale o di governance (cd. fattori ESG, “Emiromental,
Social, Gowvernance”) che, se si verifica, potrebbe provecars un impatto negative effettive o potenziale sul valore
dellinwestimeanto.

12 Cfr. Regolamento (UE) 2012/2088, art. 5.
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relazione al genere; durata del differimento minimo della componente variabile). In attuazione della predetta
Direttiva CRD WV sono stati aggiornati con il Regolamento delegato (UE) n. 2021/923 del 25 marzo 2021,
entrato in vigore il ¥ giugno 2021 e pienamente efficace dal 26 giugno 2021, i criteri quali-gquantitativi per
lidentificazione del personale la cui attivita ha un impatto significativo sul profilo di rischio dell'ente sulla base
della combinazione di criteri quantitativi e qualitativi. || Regolamento abroga il Regolamento delegato (UE) n.
604 del 4 marzo 2014.

Le nuove disposizioni tengono conto altresi delle nuove previgioni contenute nella CRD V- in caso di
mancato rispetio del requisite combinato di riserva di capitale e di mancato rispetio del requisito di rserva
del coefficiente di leva finanziaria (artt. 141 e 141 ter della Direttiva 2013/36/UE) o nelle situazioni di cui
all'articolo 16-bis (potere di vietare talune distribuzioni) della BRRED, le remunerazioni varabili possono
essere riconosciute elo cormisposte nei limiti @ alle condizioni indicati nelle disposizioni di attuazione dei
suddetti articoli??.

In materia di informativa e trasmissione dei dati, la disciplina conferma infine la precedente formulazione
delle disposizioni con la previsione di fre distinti adempimenti: cbblighi informativi nei confronti del pubblico,
della Banca d'ltalia e dell'assemblea. Per Finformativa al pubblico & stato confermato il riferimento a quanto
previsto dall’arficole 450 del Regolamento 57572013 ("CRR") che prevede che le banche devono pubblicare
le informazioni sul proprio sito web secondo i modelli e le istruzioni individuati nel Regolamento di
esecuzione (UE) n. 637 del 15 marzo 202114,

Le disposizioni della Banca d'Italia si applicano alle banche e alle societd capogruppo di gruppi bancari, che
devono conformarsi alle medesime nei tempi e secondo le modalita stabilite nella Sez. VIl “Disposizioni
transitorie e finali®.

In data 30 giugno 2022 sono state pubblicate dall Autoritd Bancaria Europea due distinte Lines Guida in
materia di raccolta ed elaborazione delle informazioni sui sistemi di remunerazione di banche's, le quali
hanno aggiomato i precedenti Orientamenti EBA.

Nello specifico, le predette linee Guida EBA del 2022 fomiscono indicazioni circa:

- Pattivita di raccolta presso le banche e le imprese di investimento di informazioni riguardanti gli high
earners, ossia | soggetti la cui remunerazione totale & pari ad almeno 1 milione di euro su base annuale;

- la c.d. attivitd di benchmarking sulle banche, volta a monitorare e confrontare: i) le tendenze e le prassi
remunerative — in particolare del personale pil rilevante (cd risk takers) — e il divario refributivo di geners in
un campione di banche selezionato dalle competenti Autorita di vigilanza secondo i criteri di rappresentativita
forniti dalfEBA; ii) i rapporti tra la componente variabile & quella fissa della remunerazione del personale pil
rilevante superion al 100%;

Tramite Comunicazione in data 1° dicembre 2022 Banca d'ltalia ha manifestato lNintenzicne di recepire i
nuovi Orientamenti dellAutoritd Europea, inserendoli nelle proprie pratiche di vigilanza e abrogando e
precedentl indicazioni in matena.

12 Cfr. Circolare 285/2013 Parte Prima, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione W, paragrafo 2.

" Cfr. articolo 17 ed allegati X001 & X0V,

¥ Cfr. EBA, Orientamenti: sugli esercizi di benchmarking in materia di prassi di remunerazione, divario retributivo di
genere e rapporti pill elevati approvati ai sensi della direttiva 2013/36/UE (EBA/GL20Z2/08); sugli esercizi di raccolta di
informazioni riguardanti i ¢.d. high samer a norma della direttiva 201338'UE = della direttiva (UE)} 20182024
(EBA/GL/20Z2/08).

18 Cfr. Banca d'ltalia, “Comunicazione per la raccolta di dati presso banche e imprese di investimenio in attuazione degli
orientamenti dellEBA", pubblicazione del 2 dicembre 2022.
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Allinterno della Comunicazione Banca d'italia sopra menzionata assumono specifico rilievo per le banche le
seguenti disposizioni: elevare da 3,5 a S miliardi di euro la soglia di attivo di bilancio per Findividuazione delle
banche soggette alla rilevazione in materia di benchmarking sulle tendenze e prassi remunerative; estendere
le rilevazioni per Pattivitd di benchmarking ai dati sul divaro refributivo di genere e sui rapporti tra
componente variabile e fissa della remunerazione superion al 100%; definire le modalita di identificazione
aggiomamento periodico del campione di banche per l'attivitd di benchmarking sul divario retributive di
genere.

La suddetta Comunicazione provvede altresi allindividuazione dei dati da trasmettere a Banca d'ltalia e
relative tempistiche, anche mediante rinvio agli schemi allegati alle Linee Guida EBA.

Gli intermediari frasmettono alla Banca d'ltalia, enfro il 15 giugno dell’anno della rilevazions, le informazioni
di seguito indicate riferite all'esercizio precedente all'annc della rilevazione, denominate in euro.
In particolare, gli intermedian inviano:

a) con cadenza annuale, | dati sugli high eamers {(personale con remunerazione uguale o superiore al
milione di euro) e sulle tendenze & prassi remunerative;

b} con cadenza biennale, a partire dal 2023, i dati sui rapporti tra componente variabile & componente fissa
della remunerazicone superior al 100%,

c) con cadenza friennale, a partire dal 2024, | dati sul divano retributivo di genere.

5i precisa che per le banche soggette alla rilevazione in materia di benchmarking sulle tendenze e prassi

remunerative per finalita di vigilanza nazionale (i.e., con attivo di bilancio compreso fra 5 e 40 miliardi di

eura), Finvio delle informazioni avviene entro il 31 agosto dell’anno della rilevazione.

In data 3 aprile 2023, FESMA ha pubblicato gli “Orientamenti relativi a taluni aspetti dei requisiti in materia di

retribuzione della MiFID 117, cui la Consob ha dichiarato di conformarsi, integrandoli nelle proprie prassi di

vigilanza con effetto dal 3 oftobre 2023.

| predetti Orientamenti richiamano, in particolare, Iattenzione degli intermediari sulla necessita di orientare le

proprie condotte secondo eriteri in grado di assicurare il perseguimento del miglior interesse dei clienti. Gl

COrientamenti prevedono che, a questo scopo, Forgano di gestione debba definire, approvare e controllare

una politica retributiva per il personale che si occupa della prestazione di servizl alla clientela volta ad

incoraggiare una condotta professionale responsabile, il frattamento equo dei clienti e ad evitare conflitti di

interesse nelle relazioni con questi ultimi.

4. MODELLO ORGANIZZATIVO E CONTROLLI

Le Disgposizioni di Vigilanza prevedono che, in applicazione del principic di proporzionalita, le banche

definiscano le politiche di remunerazione e incentivazione tenendo conto delle loro caratteristiche e

dimensioni nonché della rischiositd e complessita dell'attivita svolta.  In tal senso e con riferimento alla
suddetta segmentazione individuata, La Cassa di Ravenna, a fronte di un totale attive par a circa € 6,48
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miliardi, consolidato 8,3 miliardi™, rienfra nella classe dimensionale delle Banche diverse da gquelle minori
ancorché non rientri tra le banche considerate significative ai sensi dell'art. 6{4) del RMVYU. Pertanto, alla
stessa si applicano le disposizioni di cui alla Circolare 285/2013 nella loro interezza eccezion fatta per alcune
previsioni che frovano applicazione esclusivamente alle banche significative. Si fa presente, inoltre, che La
Cassa di Ravenna assicura che le regole a & applicabili quale capogruppo dell'omonimo Gruppo bancario si
applichino al personale delle societa del gruppo, che sia identificato dalla capogruppo come pil rilevante per
il gruppo. Ne discende che la capogruppo assicura che le regole di maggior dettaglio di cui alla Sezione lII,
par. 2.1, punti 3 e 4 (in matera di differimento e pagamento in strumenti finanziar), e par. 2.2.1 (benefici
pensionistici discrezionali) si applichino anche al personale delle banche di minor dimensioni o complessita
operativa appartenenti al gruppo, che sia identificato dalla Capogruppo come pid rilevante per il gruppo.

Le regole di maggior dettaglio di cui sopra inoftre non frovano applicazione anche con riguardo al personale
la cui remunerazione varabile annua contestualmente non superi | 50.000 € lordi & non rappresenti pid di un
terzo della sua remunerazione totale lorda annua. 2. In particolare, la remunerazione totale lorda annua &
data dalla somma della remunerazione lorda fissa annua e della remunerazione lorda variabile annua. Il
calcolo delle due componenti va effettuato sulla base delle indicazioni contenute negli Orientamenti dellEBA
per sane politiche di remunerazione®. Mello specifico, per determinare se il personale rientra nella suddetta
franchigia, il calcolo degli importi della remunerazions fissa annua e della remunerazione vanabile annua va
operato ogni anno, prendendo in considerazione gli importi comisposti per 'esercizio finanziano precedente:
la remunerazione fissa annua sard la remunerazione fissa riconcsciuta e comisposta per Fesercizio
precedente, menfre la remunerazione variabile annua sara la remunerazione varabile rconosciuta
nell'esercizio in corso a valere sull'esercizio precedente, comprensiva di tutti g import relativi a periodi di
performance che si sono conclusi in gquell’esercizio (inclusi, quindi, | bonus nconosciuti sulla base di periodi
pluriennali di valutazione della performance).

17 importo indicato & la media su base individuale e consolidata nel quadriennio precedente a cui le poliiche fanno
riferimeanto.

12Pag. 8 del resoconto alla consultazione (37° agg. Della Circolare 285/2013).

18 Cfr. paragrafo B5: “Nello stabilire Tmporfo della remunerazione variabile annus comisposta & un componente del
personale e I apporto fra la emunerazions vanabile e fizsa annue & ind delaricod 94, paragrafo 3, leffers b), ossia
I'applicazions di deroghe al requisito of differire e evogare in strumendi I3 remuneazione vanabile dei zingolf companend
def personale, gli enti dovrebbero fenere confo degli importi df cwi alfe lzffere 3) e b) e applicare je ulterion condizioni of
cui ale leftere da ¢) a f: a. 1a emunerazions varabile annua nconosciuta per il periodo df performance che coincide con
l'esercizio finanziario per il quale =i defermina se la deroga pud essere applicata e per iutli | periodi di performance che =i
sono conclusi in quesfo esercizio finanziano, indipendenfemente dalls dursfs del perodi o performance soffosfanti che
3i sono canclusi in quesfo esercizio finanzianc; dovrebbe mcludere, ad esempio, linfero imporfo della remunarazions
vanabile basafa su periodi di valufazions pluriennalil rofativi e non rofsfivi e bonus di manfenimendo per periodi superion a
wn anno, gualors il periodo soffostante s sia conciuso nellesercizio inanaiano in quesiions; b. [3 remunerazione fizes
annua rconosciuta per lesercizio finanziaro rispefio al quale pud essere applicafa la deroga; gl enti possono esdudens
dal calcolo affre componenti della remunerazions fizza come precizafo ai paragrafl 132 e 133; c. gl imparfi dovrebbeno
bazarsi sulla definizione di remunerazione fizsa e vanabie ai zensi dei presenti onenfament’ & dovrebbero ezzens
caleolati sulla baze defla remunerazions lorda riconosciuta; d. la remunerazions vanabile dovrebbe consisfers in tufte le
forme di remuneazione vanabile riconosciuta, compresa s remunerssions vanabile basata swi risuffal, gl impord
comisposti come remunerazione vanabile garantits, i bonus di mantenimendo, | pagament per la conclusione anticipata
def Apporto o i benefici pensioniztici discrezionali; e. laddove gii impart’ siano deferminati dagli endi su bass individuale,
la remunerazione riconosciuta dallente dovrebbe essere presa in considerazione, quando lTmporfo é determinafo su
baze consolidafa dallenfe consofidants, e =i dovrebbe fener confo df fufte le remunerszioni mconosciufe daglhi end
finanziar e dalle imprese strumendali; £ laddove la remunerazione sia comisposta in una valufa diversa dallewo, gl
importi dovrebber essere converfifi in ewro ufiizzando @ fazso o cambio pubblicafo dalla Commizsions per la
programmazions finanziana = il bilancio defl'uifima mese del'esercizio finanaiario dellente”.
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La volonta da parte del Gruppo di definire le proprie politiche di remunerazione e incentivazione nei termini
indicati nel presente Regolamento si riconduce essenzialmente ai seguenti macro aspefti caratteristici del
Gruppo stesso:

- una struttura operativalorganizzativa del Gruppo semplice e snella;

- una culiura aziendale niconducibile al caratters localistico e di matrice inter-provinciale del
Gruppo, di cui il sociogramma semplificato & immediata espressions;

- un patrimanio netto composto da componenti di estrema qualita;

- un arzionariate diffuso con una compagine azionaria distribuita tra Fondazione di emanazions
privata e altri soci privati, con azioni non quotate scambiate nel mercato regolamentato Hi — Mif Orden
Driven;

- Fassenza di esponent e dipendenti del Gruppo che raggiungono e tantomeno superano, su
base annuale, la soglia di remunerazione totale indicata a livello europeo dallEBA nelle Guidelines on the
Data Collection Exercise Regarding High Earners (pari attualmente ad un milione di euro).

Tenuto conto delle caratteristiche sopra esposte, in applicazione di guanto consentito dalla normativa, il

Gruppo prevede di:

- non costituire il comitato di remunerazione, le cui funzioni vengono espletate dall'organo di
supervisione strategica in conformitd a quanto previsto dalla Circolare 285 (Parte Prima, Titolo IV,
Capitolo 1, Sezione IV, par. 2.3.1 che prevede l'obbligo esclusivamente per le banche di maggior
dimensioni o complessita operativa (banche BCE);

- non emettere strumenti di capitale ibridi al servizio della components di remunerazions
vanabile. Come previsto nello Statuto art. 9.2, non 20n0 ammesse remunerazioni efo premi basati su
strumenti finanzian (esempio stock option) che non sono mai stati distribuiti dal Gruppo. A riguardo, come
indicato nel prosieguo del documento, per ottemperare agli adempimenti normativi & stato deciso di
utilizzare uno strumento virtuale, definito “Impegno di Performance” il cui valore riflette il valore
economico della Societd;

- vietare in modo tassative e inderogabile il ricorso ad incrementi della remunerazione, aliri
vantaggi o progressione di carriera, quali contropartita di attivitd difformi dalle Leggi, dal Codice Efico di
Gruppo e dalle alfre nomne e regole intermse;

- stimolare comportamenti che prendano in dovuta considerazione i fatton ambientali, sociali £ di
governance (ESG) e pongano particolars attenzione al rischi connessi ai cambiamenti climatici e
ambientali, nelFoftica di promuowvere il proprio successo sostenibile.

Il Gruppo assicura che il proprio personale non sia remunerate o non riceva pagamenti o altri benefici tramite
veicoli, strumenti o modalitd comungue elusive delle Disposizioni di vigilanza e pertanto richiede al proprio
personale, attraverse specifiche pattuizioni, di non avvalersi di sirategie di copertura personale o di
assicurazioni sulla retribuzione o su aliri aspetti che possano alterare o inficiare gli effetti di allineamento al
rischio insiti nei meccanismi retributivi.

Al fine di verificare il rispetto di tale ulima previsione, il Gruppo richiede, in ogni caso, al personale pil
rilevante di comunicare l'esistenza o Faccensione di conti di custedia & amministrazione presso altn
intermediar e di comunicare le operazioni e gli investimenti finanzian effetiuati che pofrebbero incidere sui
meccanismi di alineamento ai rischi e, pil in generale, sul corretto perssguimento delle finalita delle
Politiche di remunerazions e incentivazione.

36



4.1 Definizione del Regolamento delle Politiche di remunerazione e incentivazione

Il modellc di retribuzions ed incentivazione elaborato dalla Cassa affonda le proprie radici logiche e
strategiche nei documenti fondamentali di strategia aziendale: il Piano sirategico pluiennale, il Fiano di
Liquidita, il RAF (Risk Appetite Framework), FICAAP e LILAAP.

Coerentements con gli obiettivi aziendali ed i profii di rschio definiti la Direzione Generale della
Capogruppo, con il supporto delle funzioni: Gestione del Personale di Gruppo, Compliance di Gruppo,
Revisicne Intema di Gruppo, Gestione Rischi di Gruppo elabora, aggioma e predispone il presente
Regolamento?d.

Il Regolamento & sottoposto preventivamente al parere del Comitato Parti Comelate della Capogruppo
composto da Amministrator Indipendenti.

Il documento cosi definito viene poi softoposto al Consiglio di Amministrazione della Cassa e,
successivamente, delle altre Banche e Societa del Gruppo; | Consigli di Amministrazione lo approvano e, nel
caso delle Banche, lo sottopongonoe al’approvazione delle rispettive Assemblee, coerentemente con le
Dizposizioni di vigilanza ed in applicazione delle previsioni statutarie delle singole Banche e Societa del
Gruppo.

Il Regolamento delle Politiche di remunerazZione e incentivazions & sotfoposto al contolle delle Funzioni
Aziendali di Controllo del Gruppo, le quali espletano, in conformita con quanto previsto dalle Disposizioni di
Vigilanza, i ruoli e le attivita di seguito riportate.

La funzione Compliance di Gruppo valuta la rizpondenza al guadro normativo del presente Regolamento e
verifica che il sistema premiante aziendale sia coerente con gli obiettivi di iepetto delle norme, dello statuto
e del Codice Etico di Gruppo in modo che siano opportunaments sempre limitati i rizchi legali e reputazionali.
Le eventuali evidenze o anomalie risconfrate, nellambito dell’attivitd di verifica condotte sono rappresentate
in un'apposita relazione, segnalate alla Direzione Generale e indirizzate alle funzioni competenti per
Fadozicne delle misure comettive. A tal fine I'Ufficic Gestione del Personale di Gruppo fomisce il proprio
supporto alla funzione di Compliance di Gruppo, assicurando, tra laliro, la coerenza tra le poliiche e le
procedure di gestione del Personale e i sistemi di remunerazione e incentivazione del Gruppo.

Inoltre, in occasione di eventuali mutament dello scenario normativo di rifeimento, la funzione di
Compliance di Gruppo segnala tempestivamente alla Direzione Generale della Capogruppe e alle funzioni
interessate | necessan adeguamenti al fine di mantenere la cosrenza con le disposizioni vigenti.

La funzione Gestione Rischi di Gruppo wverifica periodicamente che [Fapplicazione delle politiche di
remunerazione e incentivazions mantenga la propria nspondenza alle politiche di gestione del rischio tempo
per tempo definite dal Conzsiglio di Amministrazione della Capogruppo, segnalando tempestivamente alla
Direzione Generale eventuali elementi di scostamento rilevati. Contribuisce infine ad assicurare la coerenza
del sistemna di remunerazione con il quadro di nferimento per la determinazione della propensione al rischio
del Gruppo (RAF); a tal fine definisce indicatori di rischio da utilizzare per i meccanizmi di correzione (ex
ante ed ex post), & si esprime sulla comretta attivazione di questi ultimi.

La Revisione Intema di Gruppo verifica con cadenza almeno annuale la rispondenza delle prassi di
remunerazione al presente Regolamento ed al contesto normativo, anche con riferimento alla neutralita delle
politiche di remunerazione rispetto al genere e all'eventuale divanio retributivo di genere, segnalando le

X Al fine di garantire la cometta applicazione delle Disposizioni di vigilanza, nel processo di definizione del presents
Regolamento le Funzioni Aziendali di Controllo sono coinvolte con modalita tali da assicurame un contributo efficace e
presenvare 'autonomia di giudizio delle Funzioni tenute a svolgere controlli anche ex-post
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evidenze e le eventuali anomalie agli Organi Aziendali, alla Direzione Generale e alle funzioni aziendali
coinvolte per I'adozione delle misure commettive ritenute necessane e per la valutazione della nlevanza ai fini
di una pronta informativa alla Vigilanza. Gli esiti delle verifiche condotte sono portate ogni anno all'attenzione
dell'Assemblea. In tale ambito, la Revisione interna verifica che i dipendenti agiscano sempre nel migliore
interesse del cliente & conduce analisi a campione sui conti interni di custodia & amministrazione almeno del
personale pid rilevante al fine di accertare il rizpetto delle presenti disposizioni.

4.2  Applicazione delle Politiche di remunerazione e incentivazione

Le Societd e Banche del Gruppo sono tenute all'applicazione del presente regolamento & provvedono a
recepirlo: le Banche con apposita delibera assembleare e le altre Societa con delibera del Consiglio di
Amministrazione.

La competenza in merito alla determinazione dei compensi speftanti ai componenti dei Consigli di
Amministrazione delle Banche e Societda del Gruppo spetta alle rispettive Assembles, alla luce delle
indicazioni fomite dalla Capogruppo nellesercizio delle attivita di direzione e coordinamento.

Al Consiglio di Amministrazione della Capogruppo competono e seguenti responsabilita:

- assicurare che i sistemi di remunerazione e incentivazione proposti siano neutrali rispetio al genere e
idonei @ garantire il rispetto delle disposizioni di legge, regolamentar e statutarie nonché di eventuali
codici etici o di condotta, promuovendo l'adozione di comportamenti ad essi conformi nonché
assicurando che siano coerenti con obiettivi orientati alla sostenibilita;

- assicurare che la politica di remunerazione sia adeguatamente documentata e accessibile all'intemo
della struttura aziendale e che siano note al personale le conseguenze di eventuali viclazioni normative
o di codici etic o di condotta;

- vigilare sulla coerente applicazions delle politiche di retribuzione ed incentivazione definite nel presents
Regolamento, approvando annualmente | piani aftuativi elaborati dalle competenti funzioni sulla base
degli indicatori definiti;

- definire annualmente i valori minimi di accesso (Barmmera) allfeventuale erogazione di bonus ed i suoi
obiettivifindicatori.

Il Congiglio di Amministrazione delle Societa stabilizce gli obiettivi gualitativi & quantitativi di performance

secondo modalitd e termini fizsati con la Capogruppo.

5. POLITICHE DI REMUNERAZIONE DEGLI ORGANI SOCIALI

La remunerazione degli Organi Sociali del Gruppe & definita nel pid stringente rispetio delle predette
disposizioni normative.

I principi sono ispirati alle miglicn pratiche aziendali e a guanto raccomandato dalla Commissione Europea in
materia di remunerazioni.

54 Amministratori

A tutti gh Amministratori spetta esclugivamente un compenso stabilito annualments dall Assemblea Ordinaria
dei Soci nonché il rimborso delle spese eventualments sostenute in ragione del loro ufficio (come da
Statuto).
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Una parte del compenso per i Consiglieri di Amministrazione pud essere stabilita nella forma di gettone di
presenza che I'Assemblea determina per la partecipazione ad ogni seduta del Consiglio di Amministrazione.

Inoltre, I'art. 9.3 dello Statuto dispone che “Per gli Amminisiraton investiti di particolan cariche si provvede ai
sensi dell'art. 2389 terzo comma del codice civile®, mentre Fart 9.2 dello Statute dispone che “non sono
previsti remunerazioni efo premi basati su strumenti finanzian™.

Per gli Amministratori non sono permessi meccanismi di incentivazione & non & permessa alcuna
components variabile di remunerazions, né sono ammessi compensi o premi di fine mandato.

In tutti i casi di cessazione anticipata dallincarico di Amministratore, il costo a carico della Banca sara quello
previsto dallAssemblea e dallart. 2339 del codice civile, per il solo periodo di tempo in cui ha svolto
Fincarco.

Possono essere previsti eventuali benefit (es. telefono cellulare, polizza D&O) strumentali per lo svolgimento
dell'incarico.

| componenti dei Comitati endoconsiliari percepiscono inolire una remunerazions per la partecipazione alle
riunioni di deti Comitati che contribuisce esclusivamente alla componente fissa della remunerazione.

Posto quanto sopra, le deliberazioni, diverse da quelle definite dall’art. 2389 commi 1 e 3 del codice civile,
richiamati dal comma 1 dellart. 13 del Regolamenty Operazicni con Parl Comelate Consob, adottato con
Delibera 1722172010, come da ulimo medificato con delibera n.22144 del 22.12.2021, che nguardano la
remunerazione degli amministratori, compresi guelli investiti di particolan caniche, non sono sottoposte al
citato Regolamento Consob, a condizione che: i) la Banca abbia adottato una politica di remunerazions
approvata dallassemblea; i) nella definizione della politica di remunerazione sia stato coinvolto un Comitato
costituito esclusivamente da amministratori o consiglieri non esecutivi in maggioranza indipendenti (per la
Capogruppo rappresentato dal Comitato Parti Comelate composto esclusivamente da Amministraton
Indipendenti); i) la remunerazione assegnata sia individuata in conformita con tale politica e quantificata
sulla base di criteri che non comportino valutazioni discrezionali.

Con il presente Regolamento, che soddisfa | requisiti di cui ai precedenti punti i) e ii), & stabilito,
conformemente con il precedente punto i), che gli amministrator, compreso il Presidente, percepiscono
esclusivaments una remunerazions lorda fissa, compresa l'indennita di carica, per tutti gl incarichi attribuiti
anche in relazione alla partecipazione ai Comitati endoconsiliari, che non pud complessivamente superare la
remunerazione lorda fisza percepita dal vertice della struttura intermna (Direttore Generale).

5.2 Componenti il Collegio Sindacale

| compensi per i componenti del Collegio Sindacale sono stabiliti dall Assemblea Ordinaria dei Soci per tutto
il pericdo del loro mandato in ragione del loro ufficio. Una parte del compenso per | componenti del Collegio
Sindacale pud essere stabilita nella forma del gettone di presenza che I'Assemblea determina per la
partecipazione ad ogni seduta del Consiglic di Amministrazione e di eventuali Comitati endoconsiliar,
nonché il imborso delle spese eventualmente sostenute in ragione del loro ufficio {come da Statuto).

Per i Sindaci non sono permessi meccanismi di incentivazione e non & permessa alcuna componente
variabile di remunerazione, né sono ammessi compensi o premi di fine mandato.

6. POLITICHE DI REMUNERAFIONE RELATIVE AL PERSONALE DIPENDENTE

La retribuzione del Personale dipendente & definita sulla base del Contratto Collettive Mazionale di Lavoro e
del contratto Integrativo Aziendale sulle due seguenti componenti, di diversa natura:
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- retribuzicne fissa;

- retribuzions variabile.

Il Gruppo ritiene che le politiche di refribuzione e di incentivazione del personale dipendente abbiano una
valenza strategica, da sempre gestita con attenzione e secondo principi di prudenza ed equita.

Le remunerazioni vengono comisposte nel rispetto della legge, del Contratto Collettive Mazionale di Lavoro e
del Contratto Integrativo Aziendale nonché sulla base di quanto previsto dallo Statuto e dal Codice Etico.
Esse sono coerenti con il quadro di rferimento per la determinazione della propensione al rischic e con le
politiche di governo e di gestione dei rischi (RAF - Risk Appetite Framewaork).

Inoltre con particolare riferimento ai soggetti rlevanti ai sensi delle disposizioni di vigilanza in tema di
trasparenzazi, la Politica di remunerazione e incentivazione del personale del Gruppo, per non costituire un
incentive a collocare prodotti non adeguati rispetto alle esigenze finanziare dei clienti, non si basa solo su
obiettivi commerciali ma anche su crteri di diligenza, trasparenza e comeftezza nelle relazioni con la
clientela, contenimento dei rischi legali e reputazionali, tutela e fidelizzazione della clientela, rispetto delle
dizposizioni di auto-discipling ove presenti (v. oltre, 6.3), nonché sullattenta osservanza delle disposizioni
volte a prevenire I'utilizzo del sistema finanziario a scopo di riciclaggio e di finanziamento del terrorismo.

Per gli addetti alle reti inteme ed esterne, nonché per i soggetti a cui sono affidati compiti di controllo la
Politica viene definita tenendo in considerazione anche quanto previsto dalle disposizioni di vigilanza in
materia di trasparenza bancaria e comettezza delle relazioni fra intermedian e clientela, nonché quelle in
materia di antiriciclaggio.

6.1  Meutralita delle Politiche di remunerazione rispetto al genere

Il principio di parita di genere discende dall'articolo 157 del Trattato sul funzionamento dell'Unione Europea
(TFUE) che prevede — tra 'altro - che gli Stati Componenti assicurino “I'applicazione del principio della parita
di refribuzione tra lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso femminile per uno stesso lavoro o per un
lavoro di pan valore”. Le presenti Politiche di remunerazione sono neutrali rispetto al genere del personale e
contribliscono a perseguire la completa parita tra il personale. A parita di atthvitd svolta 2 di responsabilita il
personale ha dirfto ad un par livello di remunerazione, anche in termini di condizioni per il suo
riconescimento e pagamento, in attuazione di quanto previsto dagli Orentamenti del'EBA in materia di
politiche di remunerazions™.

All'Azsemblea mediante il presente Regolamento delle Politiche di Remunerazions e la sua applicazione &
data un'informativa chiara ed esaustiva circa le modalitd con cui la politica di remunerazione assicura la
neutralita di genere.

Il Consiglio di Amministrazione procede, nellambito del riesame penodico delle politiche di remunerazione,
all'analisi della loro neutralita rispetto al genere e al monitoraggio delleventuale divario retributivo di genere
e la sua evoluzions nel tempo. In guesto ambito, & identificato il rapporto fra la remunerazione media del
personale del genere pil rappresentato € quella del personale del genere meno rappresentato, distinguendo
tra personale pil rilevants e restants personale ed escludendo dal calcolo la remunerazione dei componenti
dellorgano con funzione di supervisione strategica e di gestions, per i quali il rapporto & calcolato
separatamente.

Al fine di garantire la parita di genere sono presi in considerazione i sequenti principi:

21 Cfr. Banca d'ltalia. Trasparenza delle operazioni e dei servizi bancar e finanzian. Comettezza delle relazioni tra
intermediarn e clienti, 28 luglio 2008 & successive maodifiche, Sezione X, par. 2-quafer.
22 Cfr. in particolare i paragrafi 23-27.
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- la remunerazione riconosciuta al personale & neutrale rispetto al genere, ovvero non sussiste
alcuna differenziazione di genere diverso;

- il Consiglic di Amministrazione assicura che i sistemi di remunerazione e incentivazione
proposti siano neutrali rispetto al genere, comprese le condizioni di riconoscimento ed erogazione della
remunerazions. In tale ambito la funzione Revisione Interna di Gruppo e la funzione Compliance di
Gruppo per gli aspetti di relativa competenza effettuano verifiche al fine di accertare e supportare il
Conziglo di Amministrazione che le politica di remunerazione siano neutrali ispetto al genere;

- nel determinare la remunerazione & considerata la remunerazione riconosciuta, gli accordi
sull'orario di lavoro, | periodi di ferie annuali e altri benefici finanziari o meno. A tal fine & utilizzata come
unitd di misura la remunerazions annua lorda del personale calcolata su base equivalents a tempo pieno;

- al fine di monitorare I'applicazione di politiche di remunerazione neutrali rispetto al genere, &
effettuata una mappatura del personale per mansioni o definendo le categorie salariali per tutti i
componenti del personale o le categore di personale e determinare quali posizioni zono considerate di
pari valore;

- nel determinare la remunerazione del perzonale il Gruppo in particolare fa rifeimento:

a) requisiti professionali e di formazione, competenze, impegno e responsabilita, lavoro svolto e
natura delle mansioni coinvolte;

b) la sede di servizio e il relative costo della vita;

¢} il livello gerarchico del personale e se il personale ha responsabilitd manageriali;

d} il livello di istruzione formale del personale;

e) la scarsita di personale dizponibile nel mercato del lavoro per posizioni specializzate;

fi la natura del confratto di lavoro, anche se a tempo determinato o con contratto a tempo
indeterminato;

g) la durata dellesperienza professicnale del personale;

h) certificazioni professionall del personale;

i} prestazioni pensionisfiche adeguate, compreso il pagamento di ulteriori assegni familian e
sgravi a favore dei figh per il personale con coniugi e familian a carico.

La Poliica di remunerazione riflette quindi principi di neutralitd per assicurare paritd di trattamento a
prescindere dal genere cosi come da ogni alira forma di diversita, basando i criteri di valutazione e
remunerazione esclusivamente sul merito e sulle competenze professionali. Il Gruppo, infatti, si impegna a
offrire una remunerazicne in linea con il mercato e che rifiette il ruclo ricoperto, le competenze, Fapporto alle
performance aziendali oggettivamente valutato, la capacita e I'esperienza professionale di ogni dipendente,
garantendo quindi I'applicazione del principio di pari opportunita.

In tema di inclusione, il Gruppo garantisce che tulti | propri collaboratori siano frattati senza distinzione,
esclusione, restrizione o preferenza, 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 matemita
o patemita anche adottive, convinzioni personali, opinioni politiche, affiliazions o attivitd sindacale.

Al fine di agevolare applicazione di politiche neutrali nspetto al genere, di poteme valutare Fefficacia e di
monitorare in modo puntuale applicazione di criteri di equitd in tema di remunerazione con il rizpetto della
neutralitd di genere, il Gruppo effetiua analisi dei dati retributivi correlati alle posizioni icoperte che tengono
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conto delle responsabilita e della complessita gestita dai diversi rucli. Tale analisi consentono di monitorare
e verificare eventuali disalineamenti tra posizioni organizzative di pari valore, per individuare i pil opportuni
comettivi da pome In essere in modo da garantire il pieno nspetto delle poliiche retributive. Le analisi
consentono di valutare nel continuo:

l'equitd intema, verificando |la coerenza dei pacchetti retributivi @ paritd di livello di classificazions
secondo le rispettive divisioni organizzative di appartenenza e le aree di business presidiate,

- la competitivita esterna tramite il confronto con il mercato nell’attivita di benchmarnking.

Il Gruppo ha attribuito all’Alta Direzione tramite 'Ufficic Gestione del Personale di Gruppo il compito di
monitorare e valorizzare la diversita dei dipendenti allintemo del Gruppo, allo scopo di attuare e diffondere
una politica a favore dellinclusione di tutte le forme di diversita.

Il Gruppo conferma Fimportanza di valorizzare le diverse prospetftive ed esperienze attraverso una cultura
inclusiva, non tollerando forme di discriminazione, e favorisce la creazione di un ambiente lavorativo nel
quale la diversitd e le prospettive personali e culturali siano rispettate e considerate fattore chiave di
SUCCESS0.

Il Codice Efico del Gruppo si fonda sui principi di inclusione sottolineando l'importanza per il Gruppo di
riconoscere il valore della diversita di genere come una risorsa chiave per lo sviluppo, la crescita sostenibile
e [a creazione di valore in tutte le aziende, che trova espressions, nel settore bancario, al considerando n. 60
della Direttiva 2013/36/UE sullaccesso allattivitd degli enti creditizi € sulla vigilanza prudenziale sugli enti
creditizi e sulle imprese di investimento e, pertanto, aderisce alla Carta “Donne in banca® valorizzare la
diversita di genere” approvato dal Comitato Esecutivo dell' ABI il 19 Giugno 2019,

Il Regolamento Gestione del Personale prevede specifici impegni volti ad assicurare pari opporfunita ed
equita di genere nei processi di selezione, gestione, valutazione e avanzamento di carriera.

Il Gruppo =i impegna, in coerenza con le proprie specificita, anche dimensionali e operative, a valorizzare le
proprie politiche aziendali ispirate ai seguenti principi per le pari opportunita:

- promuovere costantemente un ambiente di lavoro inclusivo & aperto al valori della diversita,
anche di genere;

- rafforzare modalita di selezione e sviluppo idonee a promuovere le pari opportunita di genere in
tutta l'organizzazione aziendale, anche la fine di far emergere le candidature femminili
qualificate nel caso in cui siano carenti;

- diffondere la piena ed effeitiva pariecipazione femminile con particolare riferimento alle
posizioni pil elevate, in un ambito aziendale orientato, ad ogni livello, alle pari opportunita di
ruolo e parita di trattamento;

- impegnarsi a promuovere a paritd di genere;

- realizzare opportune iniziative per indirizzare e valonzzare le proprie poliiche aziendali in
materia di parita di genere — anche attraverso testimonianze e attivitd di sensibilizzazione sulle
mofivazioni e sui benefici attesi — sotto la responsabilita di figure di alto livello.

Il Gruppo persegue Pequilibrio tra i generi a tutti i ivelli aziendali, focalizzandosi in particolare sulle posizioni
dirigenziali e apicali che pil risentono del gendesr gap. Ogni annuncio relativo a processi di selezions
incoraggia la candidatura di tutti gli individui in possesso delle qualifiche elo esperienze professionali
richieste. Lo stesso principio & alla base della valutazione delle opportunita che dovessero aprirsi all'intemo
di ogni singola Societa (passaggio fra unitd organizzative) o nel Gruppo (passagai infragruppao). Al fine di
raggiungere gli obiettivi fizsati in tema di equilibrio di genere con il relativo impatto sull’eventuale divario
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retributive di genere, le procedure di selezione prevedono che FUfficio Gestione del Personale di Gruppo,
tenuto conto delleffettiva disponibilitd sul mercato, assicuri che, nella fase di raccolta & screening dei
curmicula non sussista alcuna differenziazione fra genere diverso.

La Dichiarazione Mon Finanziaria, alla quale si rimanda, approfondisce i dettagli relafivi al divario retributive
di geners e precisa I'impegno concreto del Gruppo per garantire Papplicazione e il rispetto dei principi di
neutralita di genere di tutli | processi e le attivita del Gruppo.

6.2 Personale pil rilevante

6.2.1 Processo di identificazione del personale pil:l rilevante

In attuazione alla CRD V, il processo di identificazione del “personale piu rilevante” viene svolto annualmente
dalla Capogruppo in coordinamento con le Banche/Societa del Gruppo, siano esse assoggettate o meno alla
disciplina di vigilanza su base individuale, anche rispetto alla rete estema (consulenti finanziar abilitati
all'offerta fuor sede e agenti in attivita finanziara). A tal fine le Banche!/ Societa del Gruppo conducono
congiuntamente con la Capogruppo il processo di identificazione del proprio perimetro del personale pid
rilevante, al fine di consentire alla Capogruppo stessa la comretta definizione di tutto il personale che ha un
impatto rlevante sul profilo di ischio dellente su base consolidata.

Il processo di identificazione del personale pil rilevante si compone delle seguenti fasi.

i Rilevazione del perimetro del personale pit rilevants

La funzione Gestione del Personale di Gruppo coordina il processo di individuazione del personale pid
rilevante delle Banche/Societa del Gruppo, avvalendosi, a seconda degli ambiti di competenza, dell'Ufficio
Segreteria Affari Generali e Legali & dellUfficio Contabilita, Bilancio e Fiscalitd di Gruppo. Mellambito
dell'attivita di rilevazione del perimetro del personale pil rlevante, la funzione Gestione del Personale di
Gruppo coinvolge altresi la funzione la funzione Compliance di Gruppo, per la verifica della rispondenza alla
normativa di riferimento.

La funzione Gestione del Personale di Gruppo provwede a raccogliere tutte le informazioni necessarie,
anche inerenti al Personale delle Controllate, per svolgere le analisi di mento, tenendo conto anche delle
valutazioni delle responsabilita, delle deleghe e della struttura di remunerazione.

L'identificazione del “personale pil rilevante” viene effettuata applicando i requisiti qualitativi & guantitativi
stabiliti dal Regolamento Delegato (UE) 2021/923, coerentemente con quanto previsto dalle disposizioni di
Banca d'ltalia e sulla base di ulteriori criteri aziendalmente individuati.

In particolare, per quanto conceme | requisiti qualitativi, nelle proprie valutazioni la funzicne Gestions del
Personale di Gruppo tiene in considerazione la posizione individuale di ciascun soggetto e la sua rilevanza in
termini di sostanziale assunzione dei rischi (a titolo esemplificativo ma non esaustive sono valutate le
responsabilita, | ivelli gerarchici & i livelli di delibera).

Di seguito =i rappresentano i criteri gualitativi che occome considerare per Findividuazione del personale pil
rilevante. Il componente del Personale:

1. appartiene all'organo di gestione nella sua funzione di gestione;
appartiene all'organo di gestione nella sua funzione di supervisione strategica;
appartiene allAlta Dirigenza;

Lol

ha responsabilith manageriali sulle Funzioni di Controllo;
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5. ha la responsabilith manageriale per la gestione dei rischi allinterno di un'unita operativalaziendale
ai sensi dell'aricolo 142, paragrafo 1, punto 3, del regolamento (UE) n. 5732013 che soddisfa uno
dei seguenti criteri:

o ha assegnata la gestione di un capitale intemo par ad almeno il 2% del capitale interno
dell'ente di cui alfarticolo 73 della direttiva 2013/36/UE, o & altrimenti valutata dall'ente come

avents un impatto sostanziale sul capitale intermo dell'ente;

o & una linea di business principale quale definita all'articolo 2, paragrafo 1, punto 36, della
direttiva 2014/59/JE del Parlamento europeo e del Consiglio (Direttiva BRRD;

6. ha responsabilita manageriali per guanto riguarda:

i
i
iii.
iv.
W,
Wi
wii.

will.

ghi affar giuridici;

la solidita delle poliiche e delle procedure contabili;

le finanze, compresa la fizcalita e il budgeting;

Fesecuzicne di analisi economiche;

la prevenzione del riciclaggio e del finanziamento del terrorismio;
il Personale;

lo sviluppo o Mattuazione della politica di remunerazione,

le tecnologie dell'informazione;

la sicurezza delle informazioni;

la gestione degli accordi di estemalizzazione di funzioni essenziali o importanti di cui
allarticolo 30, paragrafo 1, del regolamento delegato (UE) 2017/565 della
Commissione;

7. ha responsabilitd manageriali o & componente con diritto di voto di un comitato per una delle
categorie di rischio di cui agli articoli da 79 a 87 della direttiva 2013/36/UE diversa dal rischio di
credito e dal rischio di mercato.

8. In relazione alle esposizioni al nschio di credito di importo nominale per operazione comispondente
allo 0,5 % del capitale primario di classe 1 dellente e pan ad almenc S milioni di euro, il
componente soddisfa uno dei seguenti criteri:

iyha il potere di adottare, approvare o porre il veto su decigioni riguardanti tal esposizioni al rischio di

credito;

i) & componente con diritto di voto di un comitato che ha il potere di prendere le decisioni di cui al
punto i}, che precede;

9. In relazione a un ente a cui non si applica la deroga per piccole operazioni attinenti al portafoglio di
negoziazione di cui all'articolo 94 del regolamento (UE) n. 57572013, il componente soddisfa uno

dei sequenti criteri:

iyha il potere di adottare, approvare o pome il veto sulle decisioni relative ad operazioni sul portafoglio
di negoziazione che in totale soddisfano una delle seguenti soglie:

o in caso di applicazione del metodo standardizzato, il requisito di fondi propr per i rischi di
mercate che rappresenta almeno lo 0,5 % del capitale primario di classe 1 dell'ente;
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o in caso di approvazicne del metodo dei modelli interni a fini regolamentar, almeno il 5 % del
limite interno del valore a rischic dell'ente per le esposizioni del portafoglio di negoziazione al
99° percentile {intervalle di confidenza unilaterale);

iy & componente con dirtto di voto di un comitato che ha il potere di adottare le decisioni di cui al
punto i}, che precede.

0. Ea capo di un gruppo di persone che hanno singolarmente il potere di impegnare la Banca in
operazioni ed & soddisfatta una delle condizioni seguenti:
i.la somma relativa a tali poteri & pari o superiore alla soglia di cui al precedente punto 8) lettera i), o
al punto 9), lettera i), primo alinea;

ii. in caso di approvazione del metodo dei modelli intemni a fini regolamentarn, tali poteri sono pario
superiori al 5 % del limite interno del valore a rischio dell'ente per le esposizioni del portafoglio di
negoziazions al 99° percentile {(intervallo di confidenza unilaterale). Qualora 'ente non caleoli un
valore a rigchio a livello di tale componente del personale, sono sommati i limiti del valore a
rischio del personale a lui sottoposto.

11. In relazione alle decisioni di approvare o vietare lNintroduzione di nuovi prodotti, il componente:
i. ha il potere di adottare tali decisioni;
ii. & components di un comitato che ha il potere di adottare tali decisioni.

Mella categoria di “personale pid rilevante®, inoltre, occorre considerare ai sensi della citata Direttiva (art. 92
par. 3 lett. ) e del Regelamento (UE) n. 2021/923 anche il perscnale che risponde congiuntamente ai
seguenti requisiti quantitativi:

- la remunerazione totale lorda nell’'esercizio precedente € stata, congiuntaments, pari o superiore: a
500.000 ewuro; alla remunerazione totale media riconosciuta ai componenti del Consiglio di
Amministrazione e allAlta Direzione. La remunerazione complessiva media lorda di tudti i
componenti dell'organo di gestione (Consiglio di Amministrazione) e del’Alta Dirigenza & calcolata
tenendo conto del fotale della remunerazione fissa e variabile di tutti i componenti dell'organo di
supervisione strategica e di gestione, nonché di tutto il personale che appartiene all'Alta Dirigenza;

- Fattivitd professionale & svolta allintemo di un'unitd operatival/aziendale rilevante e ha un impatto
significativo sul profilo di rischio dell'unita operativalaziendale.
Oitre ai criteri quantitativi sopra indicati occorre considerare anche i seguenti criten:
- personale, compreso quello di cui sopra, al quale & stata attribuita una retribuzions complessiva
pari o superiore a 750,000 eure nellesercizio finanziario precedente o per I'esercizio corrente;

- qualora l'ente abbia piu di 1.000 dipendenti, i componenti del personale che rientrano nello 0,3 %,
armmotondato allintero superiore pil vicino, del personale cui, alfintemo dell'ente, & stata attribuita,
zu base individuale, la retribuzione complessiva pil elevata nell'esercizio finanziaro precedente o
per tale esercizio.

Come da Regolamento delegato (UE) n. 2021/923 i criteri quantitativi non si applicano se la banca ritiens
che le attivita professionali del componente del personale non hanno un impatto sostanziale sul profilo di
rischio della banca stessa perché il componente o la categoria di personale di cui fa parte:
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- esercita attivitd professionali ed ha poteri solamente in una unitd operativafaziendale che non &
rilevante;

- esercita aftivitd professionali che non hanno un impatto significative sul profilo di rischio di una
unita operativafaziendale che risulti rilevante secondo | seguenti criteri:

= il profilo di rischio dellunita operativa/aziendale rilevante;

= la distribuzione del capitale intemo per coprire la natura e il livello dei nschi di cui all'articolo 73
della diretfiva 2013/36/UE;

= i limiti di rischio dellunita operativa‘aziendale rilevante;

= gl indicatori di rischio e di risultato utilizzati dalPente per Fidentificazicne, la gestione e la
sorveglianza dei rischi dell'unita operativalaziendale rilevante conformemente allarticolo 74
della direttiva 2013/36/UE;

= i pertinenti criteri di isultato stabiliti dall'ente conformemente all'articolo 94, paragrafo 1, leftere
a) e b), della direttiva 2013/ 36/UE;

= | doveri e i poteri del personale o delle categorie di personale dellunitd operativalaziendale
rilevante interessata.

Qualora emerga che il personale identificate secondo i criter quantitativi possa non essere considerato
come personale pid rlevante, al ricorrere delle condizioni di cui sopra, occome presentare tempestivamente,
e in ogni caso entro sel mesi dalla chiusura dell'esercizio precedente, alla Banca d'ltalia listanza di
autorizzazione preventiva per le esclusioni che riguardano il personale con importe di remunerazions
complessiva pari o superiore @ 750.000 euro oppure il personale che rientra nello 0.3% del personale cui &
stata attrbuita la remunerazione complessiva pid elevata nel precedente esercizio finanziario). Listanza di
preventiva autorizzazione € comedata dalle informazioni individuate secondo lo specifico format dell'Allegato
A delle Disposizioni di Vigilanza.

Qualora sia attribuita al componente del personale una remunerazione complessiva pan o superiors a un
milione di euro nel corso dellesercizio finanziaric precedente o per esercizio in corso, e la banca voglia
avvalersi dell'esclusione di cui sopra occome richiedere lautorizzazione preventiva alla Banca d'ltalia.
L'esclusione pud essere autorizzata solo in circostanze eccezionali, per tali intendendosi situazioni insolite,
molte infrequenti o che esulano ampiaments dal quadro abituale che conduccno a non considerare il
componente del personale come risk-taker. L'esistenza di circostanze eccezionali deve essers dimostrata
dalla banca nell'istanza di autorizzazione. Si evidenzia che nessun esponente e dipendente del Gruppo
raggiunge e tantomeno supera su base annuale la soglia di un milicne di euro di remunerazions fotale
indicata a livello europeo dallEuropean Banking Authority nelle Guidelines on the Data Collection Exercise
Regarding High Eamers.

Si evidenzia che, allo stato attuale, il Gruppo non ha presentato, né intende presentars, una notifica di
esclusione o istanza di esclusiones.

i Condivisione del perimetro con la Direzione Generale

Una wvolta completate le valutazioni del caso, la funzione Gestione del Personale di Gruppo predispone un
documento di sintesi delle analisi poste in essere, delle motivazioni sottostanti e degli esiti delle valutazioni
compiute da ciascuno dei contributon. In particolare, con riferimento agli esiti del processo, nel documento
vengono altresi indicate le seguenti informazioni: numero del personale idenfificato come personale pid
rilevante, ivi compreso il numero dei soggetti identificati per la pima volta; | nomi o gli identificativi individuali,
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i ruoli & le responsabilith di tale personale; un confronto con il processo di identificazione dell’anno
precedente. Le citate informazioni sono rese anche con riguardo al personale eventualmente escluso da
tale qualifica e per il quale & stata presentata o =i intende presentare una notifica di esclusions o istanza di
esclusione {cfr. Capitolo 6.2.1).

Il documento, condiviso con le funzioni che hanno partecipato alla sua definizione, viene sottoposto alla
valutazione della Direzione Generale della Banca/Societa rispetto alla guale Fanalisi & condotta.

iii. Approvazione del perimetro del personale pil rilevants di Gruppo e di ciascuna Controllata

Il documento redatto dalla funzione Gestione del Personale di Gruppo e condiviso con il Direttore Generale
viene sottoposto allanalisi del Consiglio di Amministrazione della Capogruppo che definisce il personale
rilevante di Gruppo e gquindi dalle singole BancafSocieta del Gruppo con riguardo &l proprio personale
rilevante.

iv. Comunicazione al personale individuato guale personale pid rilevants

La funzione Gestione del Personale di Gruppo provwvede, infine, a comunicare al personale individuato
F'appartenenza al “perimetro del personale pil rilevante™.

v. Controlli ex post sul processo di identificazione del personale pill rilevante

La funzicne Revisione Intema di Gruppo, nellambito dell’annuale verifica del sistema di remunerazione del
Gruppo, esamina il processo di identificazione del personale pid rlevante e garantisce all'Assemblea
un'informativa chiara & completa al fine di far comprendere le principali informazioni sul processo di
identificazione del personale pil rilevante e sui relativi esiti.

6.2.2 Perimetro del personale pid rilevante

Sulla base dei criteri quali-gquantitativi indicati al Capitolo 6.2.1, tenuto conto delle caratteristiche e

dimensioni della Banca (Gruppo), della rschiositd e della complessita dellattivitd svolta, anche in

applicazione del criterio di proporzicnalitd sono stati identificati | seguenti soggetti di tutte le Banche/Societa

del Gruppo Bancario:

- i componenti del Congsiglio di Amministrazione (per i quali valgono esclusivamente le
dizposizioni di cui al Capitolo 5.1);

- i componenti dellAlta Direzione (Direttore Generale, Condirettore - se nominato- e Vicediretton
Generali);

- i responsabili delle Funzioni Aziendali di Controllo intermo che riportanc direttamente al
Congiglio di Amministrazione (Revisione Interna di Gruppo, Compliance di Gruppo, Anfirciclaggio di
Gruppo, Gestione Rischi di Gruppo)

- Sulla scorta dei criteri qualitativi del Regolamento 2021/923 (cfr. Capitolo 6.2.1) sono
individuati:
- i Responsabili delle seguenti Aree:
1. Finanza di Gruppo;
2. Commerciale;

3. Crediti di Gruppo;
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4. Risorse e Sistemi di Gruppo;
5. Amministrativa di Gruppo;
6. SedelZone/Aree Commerciali;
- il Responsabile Gestione del Personale di Gruppo;
- Il Responsabile dell’'Ufficio Organizzazione e IT di Gruppo;
- il Responsabile dell'Unita Monitoraggio Andamentale di Gruppa;
- il Responsabile dellUfficio Contenzioso di Gruppo;
- il Responsabile dellUfficio Segreteria Affari Generali e Legali della Capogruppo

- Responsabile Esternalizzazioni di Gruppo, ruolo attualmente rcoperto dal Responsabile
Compliance di Gruppo.

Con riferimento alla rete estema di cui il Gruppo si avvale, attualmente non rientra nell'ambito del personale
pill rilevante alcun consulente finanziario abilitato allofferta fuor sede né agente in aftivith finanziaria.

Si segnala, infine, che il Gruppo non ha identificato soggetti per i quali ha richiesto o intende richiedere
Fesclusione dal perimetro del personale pil rilevante.

6.3 Politiche di remunerazione relative alla componente fissa della retribuzione

Mel definire le proprie Poliiche di remunerazione la Cassa € ispirata a principi che trovano piena
rispondenza nel pil generale impianto di valor e nellidentita aziendale da sempre perseguita dalla Banca.

In particolare, i principi essenziali sono riconoscibili in:

A, Adeguatezza della retribuzione ed equita: la componente refributiva fissa viene contemperata alle
effettive competenze e professionalitd, nonché allincidenza e livello di responsabilita del personale, avendo
in considerazione gli equilibri refributivi esterni, interni di struffura, le esigenze di fidelizzazione e
perseguendo Iequitd di retribuzione a parita di posizions organizzativa e di rendimento professionale quale
elemento essenziale di uguaglianza di genere, disabilita, fasce di etd, minoranze, necessario per permetters
il giusto riconoscimento del ruclo di ciascuno nel mondo del lavoro.

B. Meritocrazia: in un mercato competitive come guelle del credito, il Gruppo, al fine di perseguire un
premio alla meritocrazia nella poliica retributiva dei dipendenti, deve teneme conto per non appiattire le
retribuzioni, stimolando cosi | dipendenti ad una collaborazione attiva ed intensa secondo |2 direttive della
Banca, perseguendo sempre il miglior interesse dei clienti.

C. Rispetto della normativa: la Cassa fa propn e condivide i principi contenuti nella nommativa nazionale
ed intemazionale, impostando un sisterma di politiche e controlli che consenta la piena attuazione della
stessa.

D. Progressione retributiva: Fincremento retributivo si sviluppa attraverso una progressione armonica in
linea con gli obiettivi di medio-lungo periodo.

E considerata Retribuzione Fissa ogni forma di pagamento o beneficio, incluse eventuali componenti
accessorie, comsposta, direttamente o indirettamente, in contanti, o beni in natura (fringe benefits), in
cambio delle prestazioni di lavoro o dei servizi professionali resi dal personale alla Banca o ad altre Societa
del Gruppo bancario con le seguenti caratteristiche: stabile, imevocabile, determinata e comisposta sulla
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base di criteriprestabiliti e non discrezionali che non fomiscono incentivi all’assunzicne dei rischi & non
dipendono dalle perfformances (aziendali e personali).

La Retribuzione Fissa, oltre che dal Confratto Collettive Nazicnale di Lavoro e dal Contratto Integrative
Aziendale vigenti tempo per tempo, & determinata anche da fattori chiaramente identificabili sganciati dalla
performance quali: il livello di inguadramento, I'anzianita lavorativa, la funzione ricoperta, la mansione svolta.

Rientrano nella Refribuzione Fissa i pagamenti o | benefici marginali predeterminati che non dipendono dalla
performance aziendale, accordati al personale su base non discrezionale che rienfrano in una politica
generale della banca e che non producono effetti sul piano degli incentivi allassunzions o al controllo dei
rischi, quali eventuali assegni ad personam?®, nassorbibili o meno, il premio legato al compimento del
venticinguesimo anno di servizio presso la banca, Findennitd di ruoclo nonché lindennita di mancato
preavviso, gquanda il loro ammontare & determinate secondo quanto stabilito dalla legge e nei limiti dalla
stessa previsti. Tali comesponsioni, prezenti comungue in forma marginale, nspettano | reguisiti previstl dalla
normativa di vigilanza in gquanto sono:

- coerenti con Fimpostazione complessiva delle politiche di remunerazione;
- stabilite mediante la confrattazione individuale e collettiva predeterminate;

- mantenute nel tempo, non revocabili né modificabili s& non in accordo con il dipendente o con
le Rappresentanze Sindacali, a seconda del caso;

- non riducibili, sospendibili o cancellabili dall'azienda;
- completamente svincolate da incentivi allassunzione di rizchi;
- non dipendenti dalla performance aziendale elo personale.

Le indennitd di ruolo presenti nel Gruppo, di importi non significativi, sono comisposte in esclusiva
applicazione della contrattazione nazionale e aziendale di secondo livello, sono legate al ruclko e alla
responsabilita organizzativa e pagate finché non avvengono variazioni in termini di ruclo. L'importo non
dipende da altri fattori e ciascun addetto che ricopre il medesimo ruclo percepisce la stessa indennita.

La componente fissa, allineata alle refribuzioni del mercato di riferimento, remunera il ruolo e, in particolare,
le responsabilitd tenendo altresi conto - soprattutto per quanto riguarda lalta direzione ed il personale pil
rilevante - dell'esperienza, della qualita del contributo dato al raggiungimento dei rsultati di business e del
livello di eccellenza espresso nellesercizio delle funzioni assegnate. Essa rispetta il principio di eguaglianza
di retribuzione tra womini & donne a parita di posizions organizzativa e di eguaglianza di trattamento tra
dipendenti a tempo pienc e a tempo parziale.

Il peso della componente fissa deve incidere sulla retribuzione totale nella misura adeguata ad attrame e
trattensre le persone, in particolare quelle strategiche ed i talenti. Contestualmente tale components
remunera in misura appropriata il ruclo anche nel caso di mancata erogazione degli incentivi a fronte di
risuliati insufficienti, onde scoraggiare il personale all'adozione di comportamenti non coerenti con il grado di
propensione al rischio proprio dell'azienda nel conseguire risultati sia a breve che a medio- lungo termine.
Infine, la componente fissa deve consentire una gestione flessibile della componente varabile, soprattutto in
presenza di risultati eccellenti.

= i seguito di specifiche valutazioni e tenuto conto delle loro caratteristiche, tutti gli assegni ad personam rconosciuti ed
emgat dalla Banca rientrana nella componente fissa della remunerazione.
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Allinterno delle componenti fisse della remunerazione particolare atienzione & dedicata alla concessione di
benefit, definiti con contrattazione integrativa aziendale o accordo Sindacale o individuale e comungue
sempre su base non discrezionale, che comprendono tra l'altro; I'assistenza sanitana, la previdenza
integrativa, polizze infortuni e I'utilizzo ad uso promiscuo di telefono aziendale e di autovettura aziendale. Per
i dirigenti e il personale che occupa rucli apicali pud essere prevista anche I'assegnazione di fringe benefits
rappresentati dalla concessione in uso promiscuo di un'auto aziendale efo della locazione a cancne
concordate di immobile ad uso abitativeforesteria, che non produccnoe effeti sul piano degli incentivi
all'assunzione ¢ al controlle dei rischi. Tali fringe benefits, soggetti alle norme fiscali in vigore, costituiscono
parte fissa della retribuzione.

6.4 Politiche di remunerazione relative alla componente variabile della retribuzione

E considerata Remunerazione Variabile ogni forma di pagamento o beneficio, incluse eventuali componenti
accessorie, comisposta, direttamente o indirettamente, in contanti, strumenti finanziar o servizi o beni in
natura (fringe benefitz), in cambio delle prestazioni di lavoro o di servizi professionali resi dal personale alla
banca o ad altre societd del gruppo bancario con le caratteristiche di seguito riportate: riconoscimento o
erogazione possono modificarsi in relazione alla performance comungue misurata (obiettivi di reddito,
volumi, ete.), o ad aliri parametri, esclusi il trattamento di fine rapporto stabilito dalla normativa generale in
tema di rapporti di lavore e lindennitd di mancato preavviso, quando il loro ammontare & determinato
secondo gquanto stabilito dalla legge & nei limiti dalla stessa previsti .

Si nportano di seguito le principali caratteristiche della componente wvariabile della remunerazions
riconosciuta dal Gruppo Bancario:

- deve essere sostenibile nspetto alla situazione finanziaria della banca e del gruppo e non deve
limitare la sua capacita di mantenere o raggiungere un livelle di patrimonializzazione adeguato ai rischi
assunti;

- non pud superare il 100% della componente fissa della remunerazions complessiva per ciascun
individuo;

- & zoftoposta @ meccanizmi di cormezione ex - post (malus e claw - back) idonei a riflettere i livelli
di performance, al netto dei rischi effetivamente assunti o conseguiti, & patimoniali nonché a tener conto
dei comportamenti individuali;

- non pud formare oggetto di strategie di copertura personale o di assicurazioni sulla retribuzione,
che possano alterare o inficiare gli effetti di allineamento al rischio insiti nellinerente meccanismo
retributivo;

- viene comsposta, per gquanto conceme le figure aziendali che influenzano il processo di
assunzione dei rischi sulla base di misure che valutano la performance cometta per il rischio e di Gruppo
considerato nel suo complesso. | premi sono altresi legati al conseguimento di risultati effettivi e duratur

attinenti alla gestione caratteristica, che non costituiscono semplicemente il frutto di operazioni
occasionali o straordinarie;

- viene parzialmente riconosciuta in strumenti finanziari ed & soggetta a sistemi di pagamento
differito qualora supen limporto di rilevanza stabilito, come meglio illustrato nel Capitolo 6.4.4.

Con riferimento alla componente variabile della remunerazione, inclire, si precisa quanto segue:
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- il Gruppo ha deciso di non istituire sistemi incentivanti sebbene siano previsti dal CCHL vigente
{art. 51). Pertanto, non sono presenti politiche di incentivazione, monetaria @ non monetaria, legate alla
vendita di prodotti e servizi;

- gli ohiettivi assegnati a tutto il personale, in particolare per | soggetti a cui sono affidati compiti
di controllo, sono coerenti con le disposizioni di vigilanza in materia di trasparenza bancaria e commettezza
delle relazioni tra intermedian e clientela, con quelle in materia di antiriciclaggio, usura e servizi di
investimento (es. MIFID Il). Con particolare rifeimento ai soggetti rilevanti ai sensi delle  disposizioni di
vigilanza in tema di trasparenza®, gl chiettivi assegnati: (i) non determinano incentivi tali da indurre i
soggetti rlevanti a perseguire gli interessi propri o della banca a danno dei clienti; (i) non costituiscono
un incentive a offrire uno specifico prodotto, o una specifica categoria o combinazione di prodotti, quando
da cio pud derivare un pregiudizio per il cliente, anche in termini di offerta di un prodotto non adeguato
alle esigenze finanziare del cliente o che comporta maggior costi di un altro prodotte anch'esso
adeguato, coerente e utile rispetto agli interessi, agli cbietlivi e alle caratteristiche del cliente. | criteri di
comettezza nella relazione con la clientela e il contenimento dei rischi legali & reputazionali tengono
conto, aliresi, di quanto definito dallABl e le principali controparti sindacali di settore nell*Accordo
nazionale su politiche commerciali e organizzazione del lavoro™ e sono quantificati e verificati da indicatori
quali ad esempic il numero di reclami;

- gli obiettivi assegnati al personale, ivi inclusa la Direzione Generale, le cui attivita professionali
hanno un impatto pid significativo sui fattord ESG e sui relativi rischi, sono coerenti con la finalita di
stimolare comportamenti che prendano in dovuta considerazione i fattori ambientali, sociali e di
govemnance e pongano particolare attenzione ai rischi connessi ai cambiamenti climafici & ambientali,
nellottica di promuovere il successo sostenibile del Gruppoll Gruppo ha definito, e successivamente
inviato a Banca d'ltalia a marzo 2023, un piano triennale di iniziative per Fadequamento alle aspettative di
vigilanza sui rischi climatici e ambientali richiamate al precedente Capitolo 2. || Piano & ancora in fase di
svolgimento e alla luce di questo il Congiglic di Amministrazione ha ritenuto al momento di difficile
opportuno — fino al completamento del suddetto piano di iniziative - prevedere di integrare la componente
variabile delle politiche di remunerazione unicamente sulla base di crteri qualitativi. Fra le iniziative
previste dal Piano figura anche la definizione di obiettivi quantitativi di perfformance (KP1) e rischio (KRI),
attivitd propedeutica alleventuale individuazicne di crited quantitativi da integrare nelle politiche di
remunerazions;

- il bail-in & applicato alla componente variabile della remunerazione, salvo che essa sia stabilita
da contratti colletfivi, in ottemperanza ai decreti legislativi del 16 novembre 2015 n. 180 e 181 e alla
Direttiva 2014/S%UE cosiddetta “BRRD" (Bank Recovery and Resolution Directive) cosi come modificata
dalla Direttiva 2019879, che ha introdotto una serie di strumenti atti a prevenire e gestire in maniera
efficace potenziali crisi bancarie inerenti anche la componente variabile della remunerazione. In ogni
cas0, ess0 & applicate alla componente variabile della remunerazions del personale pil rilevante
identificato ai sensi del Regolamento (UE) n. 2021/823(cfr. Capitolo 6.2);

- il Gruppo ha decizo di non rconoscers al personale né benefici pensionistici discrezionali né
importi pattuiti in wista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o cessazions
anticipata della carica (c.d. golden parachute) ad eccezione, in caso di cessazione anticipata del rapporto
di lavoro, degli eventuali impori riconosciuti nell’ambito di un accordo per la composizione di una
controversia atfuale o potenziale, qualungue sia la sede in cui esso viene raggiunto (ad esclusione di

# Cfr. Banca d'talia, Trasparenza delle operazioni e dei senvizi bancan e finanzian. Correltezza delle relazioni fra
intemmedian e cfiend, 20 luglio 2000 & successive modifiche, Sezione X, par. 2-quafer..
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compensi il cui ammaontare & determinato da una pronuncia giudiziale & arbitrale). A tal fine Assemblea
della Capogruppo in data 12 apnle 2019 ha definito un plafond complessivo annuale di Gruppo di euro
800.000,00 da utiizzare nelleventualitd di cui sopra, con un limite massimo di importo per singolo
accordo pari @ 36 mensilita lorde di remunerazione fizsa.

6.4.1 Strumenti della componente variabile della remunerazione
Mellambito della componente varabile della remunerazione, vengono distinti | seguenti strumenti:

- Valore Aggiunto Pro-capite (VAP): il premio aziendale denominato VAP (Valore Aggiunto Pro-capite)
rappresenta 'unica componente varabile della retribuzione a comespongione automatica, non differibile e
non ercgabile in strumenti finanziar. Esso viene comisposto esclusivamente ai dipendenti che ne hanno
dirtto sulla base del vigente Contratto Ceolletivo Mazionale di Lavoro che demanda i criteri alla
contrattazione integrativa aziendale in seguito ad apposito accordo con le Rappresentanze Sindacali.

Le modalita di calcolo del VAP sono state definite nell’ambito del rinnovo del contratto di secondo livello it
quale prevede anche la facoltd per il dipendente di utilizzarlo nel piano di Welfare aziendale. || VAP &
collegato e proporzionale al rnsultato economico aziendale attraverso precise voci del bilancio dellanno di
riferimento & non si attiva in caso di isultato delle attivita ordinarie negativo (c.d. clausola di malus). E
parametrato ad indicatori di redditivita e di produttivita che considerano anche la rischiosita aziendale.

Al fine del caleolo del VAP, tali indicaton sono analizzati in un confronto temporale con Fanno precedente.
In funzione dell’andamento migliore o peggiore vengono attribuite percentuali differenziate agli indicatori.

Il VAP & riproporzionato in funzione dei vari livelli di inguadramento del personale.

Si segnala che ad oggi la Capogruppo e alcune controllate applicano gli accordi relativi ai premi di
produttivita (\VAP) per i dipendenti regolati, come detto, da intese sindacali specifiche.

Si evidenzia, inolire, che il Direttore Generale, il Condirettore e i Vice Direttori Generali della Capogruppo
non percepiscono il VAP come anche tutti | nuovi dirigenti assunti efo nominati a partire dall'anno 2010.

L'incidenza del costo del VAP, per la Capogruppo, & circa il 5% del Rol. Tenuto conto della caratteristica
della suddetta componente wvariabile - unica a comesponsione automatica - e del suo ammontare
contenuto, la stessa & liguidata, come da precedenti accordi sindacali, in forma monetaria e non differita
nel tempo.

Alla scadenza dei contratti collettivi di secondo livello per il loro rinnovo =i tene costantements conto di
quanta previsto dalle Disposizioni di vigilanza®.

- Una tantum di merito: la politica di remunerazione adottata prevede che il mancato superamento della
soglia minima di Gruppo (Bamiera) e la mancata creazione di walore a livello di singola banca, =
comportino  I'mpossibilits di  distibuire alcuna componente di compenso  variabile olire alla
comesponsions del VAP se spettante, a prescindere dalla performance raggiunta dal singolo (c.d.
clausola di “malus”). Fermo guanto appena indicato, nelfambite di una fascia di importi ritenuti non
singolarmente  significativi nel contesto del complesso refributive del Gruppo, il Consiglio di
Amministrazione della singola banca del Gruppo pud definire in via eccezionale, con preventivo assenso
del Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, la comesponsione ai dipendenti di erogazioni di
natura discrezionale e non continuativa, in un'unica soluzione, connesse a prestazioni particolarments

= Cfr. Sezione VIl (Disposizioni Transitorie & Finali) del Capitolo 2 (Politiche e prassi di remunerazione e incentivazione)
del Trtolo I\ della Parte | dalla Circolare della Banca d'ltalia n. 285/2013.

35 intende il dato economice a consuntivo positive e il superamento degli obisttivi di budget, nella voce ROL (Risultato
Operative Lordo).
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mentevoll. Per tali erogazioni (“una tantum di merto”) s'intendonoc quelle corresponsioni di carattere
individuale, definite nel loro ammontare individuale e complessivo nel pieno rispetto del principio di sana
e prudente gestione, non riferibili a previsioni del Contratto Collettive Nazionale di Lavoro, che possono
coinvolgere pid soggetti con finalita di gratificare il personale a fronte di causali eccezionali di diversa
natura {ad esempio: parficolare impegno dimostrato nell'espletamento della prestazione lavorativa, spirito
di senvizio, disponibilita al lavoro, distinzioni particolari nella prestazione lavorativa, realizzazione di
proget‘l:l tra i ouali progetiuglits & sdeauapanic glle genetiative di wisilansg dobisoaote ol orocadants
Capiole—2 —vadi-infa). Tali eventuali erogazioni dovranno comungue sottostare ai limiti ex-anfe sopra
indicati. Tenuto conto delle caratteristiche della suddetta components variabile e del suo ammontare non
significativo, la stessa & liquidata in forma monetaria & non differita nel tempo sempre nel rispetto della
franchigia prevista.

- Bonus: il Bonus rappresenta la componente variabile della remunerazione maggioments connessa con
le perfformance ottenute sia a livello aziendale sia a livello individuale. In particolare:

» l'eventuale erogazions dei bonus pud essere attivata dal Consiglio di Amministrazione esclusivamente
al superamento di alcune bariere (parametri di adeguatezza patrimoniale, redditivitd e liquidita
stabilite preventivamente ed annuamente dal Consiglic di Amministrazione della Capogruppo (per
maggior approfondimenti si rinvia al Capitolo 6.4.2 “collegamento con la performance misurata al
netto dei rischi™);

« l'ammontare del Bonus da riconoscere al singolo soggetto viene definito in maniera autonoma e
totalmente discrezionale dal Consiglio di Amministrazione che a tal fine considera sia il superamento
delle citate barmere sia il raggiungimento di specifici obiettivi qualitativi & quantitativi preventivamente
individuati-

Il Gruppo ha declinato, nell’'ambito delle proprie politiche di incentivazione del personale, un processo di

individuazione del dipendente meritevole e della successiva assegnazione della components variabile

della retribuzione, sulla bage di un approceio c.d. “bottom-up™.

Con rifenmento alla struttura organizzativa del Gruppo, il meccanismo “bottom-up™ si configura nella
valutazione del merito del dipendente effettuata dal suo diretto supenore, in considerazione della effettiva
conoscenza e misurabilitd delloperato del dipendentz che ne deriva. Questo meccanismo viens
riproposto per i diversi livelli funzicnali all’interno della struttura, ad esclusione della individuazicne della
componente variabile di remunerazione propria dell'Alta Direzione (Diretiore Generale, Condirettore e
ice Direttori Generali) la cui determinazione rimane di competenza del Consiglio di Amministrazione.

Coerentemente con il raggiungimento dei nsultati economici finanzian indicati dal budget per I'esercizio e
con indicatori volti ad apprezzare la ponderazione dei rischi aziendali, il Consiglic di Amministrazione
individua gli obiettivi gquantitativi e qualitativi misurabili che andranno a determinare la composizione della
componente variabile che, per le controllate, verra preventivamente comunicata alla Capogruppo.

Gli obiettivi guantitativi e/o qualitativi sono fissati in maniera aggregata in funzione alla posizione ricoperta
da ogni ruclo in relazione alla propria area di business.

Essi sono neutrali rispetto al genere del personale per contribuire a perseguire la completa parita e
assicurare, a parita di attivith svolta, che tutti abbiano un pari riconascimento {ofr. Capitala 6.1).

Gli obiettivi, al fine di garantire la sostenibilitd nel medio-lungo termine, mantengono un adeguato
bilanciamento fra faftori economico-finanzian e fattori non economici (ovwero quantitativi'sirategici e
qualitativi/sostenibili), comprendendo obiettivi di performance collegati ai rischi, alla compliance e a fattori
ambientali, sociali e di buon govemo (ESG).
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Gli obiettivi sono di rilevanza strategica ai fini della creazione di valore e al mantenimento della stabilita. |
“Bonus™ sono pertanto erogati in base ai nsultati di un gruppo di obiettivi rstretti e omogenei al fine di
stimolare comportamenti collaborativi & concentrati all'obiettivo comune di creazione di valore e stabilita. |
livelli di performance definiti atiraverso gli obiettivi quantitativi e qualitativi sono comelati con le previsioni
di budget approvate dal Consiglio di Amministrazione e il raggiungimento dei risultati viens verificato ex
post sulla base dei risultati di bilancio;

- Patto di mon concorrenza e Patto di stabilita per il prolungamento del preavviso: con le recenti
medifiche apportate alle Disposizioni di Vigilanza, la Banca d'talia ha precisato che anche gli import
riconosciuti dalla banca a fitolo di patto di non concorrenza nonché quelli concessi per il prolungamento
del preavviso, per la quota che eccede i limiti fiszati dalla legge, sono da computare tra le componenti
varabili della remunerazione. Con riguardo alle remunerazioni legate alla permanenza del personale si
veda alinea successive.

- Remunerazioni legate alla permanenza del personale: il Consiglic di Amministrazione, su proposta
del Diretiore Generale, pud deliberare I'erogazione di remunerazions variabile a favore del personale pil
rilevante allo scopo di salvaguardare le professionalita maggiormente critiche prevedendo remunerazioni
legate alla permanenza del personale per un periodo di tempo predeterminato o fine a un dato evento
{es. processo di ristrutturazione aziendale, operazione straordinaria). Al fini della decisione sul
riconcscimente di una remunerazions legata alla permanenza del personale sono considerati almene i
sequenti fattori:

*  valutazioni in merito al nschio che un determinato componente del personale possa scegliere di

uscire dalla Banca o dal Gruppo;

* i motivi per cui il mantenimento di tale componente del personale & fondamentale per il Gruppo;
* e congeguenze se il componente del personale interessato esca dal Gruppo; e

+ ze limporto del bonus di mantenimento riconosciuto & necessario e proporzionato per trattenere il
components del personale interessato.

Queste remunerazioni sono riconosciute non prima del termine del periode o del verificarsi dell'evento,
costituiscono forme di remunerazione variabile & come tali sono soggette a tutte le regole a queste
applicabili, ivi comprese quelle sul limite al rapporte variabilefisso e sui meccanismi di comezione ex ante
ed ex post (vedi infra). Ai fini del calcolo del limite al rapporte variabilefisso, Fimporto riconosciuto a titolo
di remunerazione legata alla permanenza € computato per guote uguali in ciascun anno del perodo di
permanenza (pro-rata lineare), oppure come importo unico nellanno in cui la condizione di permanenza &
soddisfatta. La remunerazione legata alla permanenza non pud essere utilizzata per tenere indenne il
personale dalla riduzione o dallazzeramento della remunerazione variabile derivanti dai meccanismi di
comezione ex ante ed ex post, né pud condume & una situazione in cui la remunerazione variabile totale
non sia pid collegata alla performance dellindividuo, della singola area di appartenenza, nonché della
banca e delleventuale gruppo di appartenenza. & uno stesso componente del personale non pud essens
riconosciuta pil remunerazioni legate alla pemanenza, salvo che in casi eccezionali & opportunaments
giustificati (i.e., il pagamento di tali remunerazioni avviene in moment diversi e sussistono ragioni
specifiche per il riconoscimento di ciascuno di essi). Una volta definite, non & possibile modificare le
caratteristiche o lMimporio di una remunerazione legata alla permanenza e allungame il percdo di
efficacia.
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€.4.2 Collegamento con la performance misurata al netto dei rischi

L'eventuale erogazione della componente variabile, diversa dal VAP (in guanto comisposto sulla base di
guanto previsto dal vigente Contratto Collettive Marzionale) & subordinata al preventivo superamento dei
seguenti parametri, definiti in coerenza con il RAF - Risk Appefite Framework:

- Ratio Patrimoniali Consolidati al fine di misurare la capacitd e l'adeguatezza patrimoniale in
relazione alla Aschicsita delle attivita detenute ( Tofal Capital Ratio consolidato € CET 1 consolidata);

- Ratio di Ligquidita di Gruppo al fine di misurare la capacita di far fronte a crisi pil o meno
acute di liquidita (Liguidity Coverage Ratio di Gruppo & Net Stable Funding Ratio);

- Ratio di redditivita corretta per il rischio, al fine di misurare la capacita della Societa di
generare reddite (Rorac, Rarorac, EVA).

La pre-condizione di accesso all'eventuale distibuzione della componente varabile (diversa dal VAP) & che,
a consuntivo dei risultati economici dell'esercizio, tutli i ratio sopra indicati si posizionino sopra la soglia
minima stabilita preventivamente ed annualmente dal Consiglio di Amministrazions della Capogruppo
(Bamiera). Tale soglia & rappresentata, per ciascuno dei parametri sopra indicati, dal valore di risk tolerance
incrementato di uno spread. Per gli indicatori di redditivita va considerato il valore di utile di Budget al netto
del costo dei rischi.

La componente variabile Bonus, erogata comungue totalmente a discrezione del Consiglio di
Amministrazione, & altresi simmefrica rispetto ai risultati effettivamente conseguiti sino ad azzerarsi: infatti &
possibile comispondere il compenso varabile “Bonus™ solo al superamento degli obiettivi di budgef di ogni
Banca, oltre & un riscontro di dato economico a consuntivo positivo (Risultato Operativo Lordo- ROL).

In caso di chiusura dell'esercizio in perdita oppure con un risultato di gestione - rettificato per tenere conto

dei rischi - negativo (dal risultato di gestione vanno in ogni caso esclusi | proventi di iacguisto di passivita di

propria emissione e da valutazione al fair value di proprie passivita):

- non verranne riconosciuti “Bonus™ discrezionali a valere sui risultati dell'esercizio al Direttore
Generale, nonché ad altro “personale pid rlevante® la cui remunerazione variabile sia esclusivamente o
prevalentemente collegata ad cbiettivi rifert all'intera azienda;

- sard prevista una significativa riduzione delleventuale “Bonus®, se spettante, per il restants
personale anche nel caso in cui siano stati raggiunti gli obiettivi di performance individuale o della
business umit di appartenenza.

Anche alla luce dell'evolversi della situazione economico finanziara e dei nschi insiti, il Consigho di
Amministrazione della Capogruppo pud aggiomare le previsioni di budget i conseguenti indici.

£.4.3 Meccanismi di malus e claw-back

La componente variabile, in finea con guanto previsto dalla vigente normativa, & sotioposta @ meccanismi di
comezione ex-post (c.d. Malus) i quali prevedono:

- la non comesponsione delleventuale componente variabile totalmente discrezicnale al
verficarsi dei comportamenti sottoelencati per | meccanismi di claw back; la non comesponsione
delleventuale componente variabile totamente discrezionale in considerazione della violazicne delle
norme o disposizioni aziendali, accertata attraverso comminazione di gravi provvedimenti disciplinar;

- la non comesponsione delleventuale componente varabile totalmente discrezicnale in
considerazione di viclazieni nelle pratiche commerciali e/o per danni arrecati alla banca;
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- la non corresponsione automatica del VAP in presenza di giudizio professionale di sintesi del
dipendente negativo o in caso di provvedimento dizciplinare che preveda la sospensione dal servizio.

Oltre ai meccanismi di Malus Feventuale componente variabile & sottoposta a meccanismi di Claw Back che
possono condurre allazzeramento della remunerazione variabile differita rconosciuta elo pagata ai soggetti
che abbiano determinato o concorso a determinare:

- comportamenti da cui & derivata una perdita significativa per la banca e per la clientela;

- ulteriori comportamenti non conformi & disposizioni di legge, regolamentan o statutarie o al
codice etico o di condotta applicabili alla banca, nei casi da questa eventualmente previsti;

- violazioni degli obblighi imposti ai sensi dellarticolo 26 o, quando il soggetto & parte interessata,
dellarticole 53, commi 4 & 55, del TUB o degli obblighi in matena di remunerazione e incentivazione;

- comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della banca.

Per il personale pid rilevante la durata minima del perodo nel quale le clauscle di claw back trovano
applicazione dal pagamento della singola quota di refribuzione variabile {up-front o differita) & pari a 5 anni.

Si precisa che | meccanismi di comezione ex post non possono condurre ad un incremento della
remunerazione variabile inizialmente riconosciuta né nella remunerazione variabile precedentements ridotta
0 azzerata a seguito dell'applicazione di malus o claw back.

6.4.4 Differimento temporale & collegamento al valore economico della
Societa

Per rispondere al principio ed allesigenza di garantire sempre la sostenibilitd economica nel tempao, l'onere
complessivo di Bonus, VAP e oneri accessori da distribuirsi a tuttl | dipendenti (di ogni ordine e grado), a
totale discrezione del Consiglio di Amministrazions, non potra essere superiore al 9% del ROL (Risultato
Operative Lordo valutato al lordo delle retifiche sui crediti) di ogni singola Banca, non limitando quindi la
capacita di mantenere e raggiungere un livello di patrimenializzazione adeguato ai rischi assunti.

Si preciza, inoltre, che, anche al fine di garantire stabilitd e la massima prudenza e trasparenza, i costi
relativi alle componenti variahili vengono accantonati (con importi anche stimati) nel bilancio dell’esercizio di
competenza.

In applicazione del principio di proporzionalita, tenuto conto delle caratteristiche e dimensioni nonché della
rizchiositd dellattivith svolta, |2 regole maggiormente stringenti in merite alla remunerazione varabile
riconesciuta ai soggetti pil rilevanti (differimento temporale e collegamento al valore economico della
Societa) vengono applicate ogni gualvolta la consistenza della componente variabile possa raggiungers
livelli significativi tali da generare potenzialmente confiitti di interesse nei comportamenti e nelle decisioni.

In coerenza con le prassi del sistema bancario nazionale e nel rispetio dello spirto delle disposizioni vigenti,
Fimporto della remunerazions variabile viene considerato significative guando & superiore a 50.000,00
(cinguantamila) euro annui lordi e @ 1/3 della remunerazione totale annua (si veda anche Capitolo 4),
pertanto:

a) per | soggetti a cui viene riconosciuta una remunerazione varnabile di importo totale inferiore a quello
considerato significativo, si applica un processo discrezionale di assegnazione in contanti che non
prevede meccanismi di differimenta;
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b) per i soggetti a cul viene riconosciuta una remunerazione vanabile di importo totale superiore a quello
considerato significativo, si applica un processo di assegnazione “bofform-up” (procedura dal basso verso
F'alte), che prevede, per la parte eccedente il punto a), un pagamento differito (approfondito nel seguito).

La remunerazions variabile di importo significativo, assegnata al “Personale pil rilevante” per la parte che
eccede la soglia indicata verra cormisposta nelfintegrale fispetto della normativa:

- bilanciamento fra quota monetaria e quota in strumenti il cui valore riflette il valore
economico della societd: la parte eccedente la soglia oltre |a quale Importo & considerato significativo
viene erogata con le sequenti modalita:

= peril 409, in contanti;

« per il 60% mediante 'assegnazions di guattro quote di uno strumento virtuale definito *Impegno di
Performance” il cui valore riflette il valore economico della societa?™. Aj fini della determinazione
delllmpegno di Performance da assegnare al personale pil rilevante, la valutazione del valore viens
effettuata con riferimento al momento in cui il bonus viene riconosciute al personale destinatario.

Il periodo di mantenimento delllmpegno di Performance, durante il quale lo stesso non pud essere
liquidato &, quindi, trasformato in denaro, & di 1 anno sia per quelli attibuiti “up-front” sia per quelli
differiti.

Per gli strumenti finanziar differti il penodo di mantenimento inizia dal momento in cui la
remunerazione differita (o una sua quota) & cormsposta.

- pagamento differito: la quota di componente variabile che eccede la soglia olire la quale
Fimporto & considerato significativo, sia per la parte conferita in strumenti finanziari sia in contanti:

»  peril 40% & soggetta ad erogazione immediata {up-front);

« per il 60% viens erogata con un diffefimento di quattro anni (4 quote annue pari rispettivamente per
ciascun esercizio al 20%, 20% 10% 10%). La frequenza dei pagamenti di ciascuna guota & annuale.
Con riferimento agli strumenti il cui valore riflette il valore economico della societa, per detta
quota, pima delleffettiva cormesponsione, operano meccanismi di comezione rivelti alla valutazione
successiva della performance al netto dei rischi effettivamente assunti. Per effetto di tali meccanismi la
remunerazione variabile differita pud subire riduzioni fino ad azzerarsi.

Qualora non fosse rispettato il “requisitc combinato di riserva di capitale” e di reguisito di riserva del
coefficiente di leva finanziaria®® o nelle situazioni di cui all'art. 16-bis della BRRD 2 {Potere di vietare
talune distribuzioni), le remunerazicni variabili potranno essere comisposte solo alle condizioni e nei limiti
stabiliti dalla Circolare 285/2013%.

T Tenuto conto dell'entita dellimporto delle remunerazioni variabili cormisposte e delle dimensioni del Gruppe bancario,
anche in coerenza con la lettera e con lo spirto dellart. 9.2 dello Statuto mon & stato reputato idoneo emettere strumenti
finanziar ad hoc che peorterebbero solo 3d un maggior costo accessorio, senza ottenere specifici benefici con riflessi
insignificant sulla qualith dei isultati.

= At 141 8 141 bis della CRD

¥ Circolare 2852013 Parte Prima, Titolo Il, Capitolo 1, Sez. W Misure di conservazione del capitale, par. 1: limiti alle
distribuzioni.
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6.5 Composizione della remunerazione del personale

I. Personale pil rilevante (esclusi gli Amministrator - cfr. Capitolo 5.1)

La remunerazione si compone di una retribuzione fissa (RAL), del VAP (se dovuto) e di una retribuzions
variabile discrezionale (Bonus), la cui corresponsione pud essere decisa dal Consiglio di Amministrazions
solo al preventivo superamento della soglia minima di accesso legata ai Ratio (Bamiere) sopra descritti ed in
percentuale massima fino al 100% (incluso il VAP, se dovuto) della retribuzione lorda, sulla base del
raggiungimento degli obiettivi quantitativi & gualitativi assegnati. 5i evidenzia che per il Direttore Generale,
Condirettore (se nominato) e Vice Direttori Generali della Capogruppo non & prevista la comesponsione del
Premio Aziendale VAP definito negli accordi vigenti.

| parametri utilizzati per la determinazione della componente variabile, che vengono adeguatamente

composti @ ponderati in funzione del singolo ruclo professionale ricoperto, sono scelti dal Consiglio di
Amministrazione indicativaments tra i seguenti:

- OBIETTIVI QUANTITATIVI di performance/redditivita legati ai risultati di bilancio individuale o
consolidato.

»  Adeguatezza Patrimoniale;
* RARORAC;

« ROE;
* Raccolta Diretta;

» ROL (Risultato Operativo Lordo);

» Ratio Rizchiosita (Deterioratifimpieghi);

" Costi di cui si & responsabili sulla base del budget aziendale e loro razionalizzazione anche in ordine

agli impatti ambientali generati dall'attivitd guotidiana (riduzione dei consumi di carta, riduzione dei
consumi energetici, etc )

- OBIETTIVI QUALITATIVI di performancelredditivita:
= progetti attribuiti a ogni area di business o a ogni funzione legati a obietiivi di ricave o di costo™;

» adozione di pratiche di screening socic-ambientale nelle attivita finanziarie & non, che escludano
inwestimenti in imprese e istituzioni i cui valori non sono compatikili con quelli del nostro Gruppo e
contestuale sviluppo di prodotti e servizi anche con specifiche finalita ambientali efo sociali;

« qualitd del servizio prestato in relazione alla soddisfazione del cliente esterno e del cliente intemo, il
trattamento equo dei clienti & la lore soddisfazione (tra gli indicatori viene ad esempio ulilizzato
anche il numero dei reclami pervenuti dalla clientela);

» conformitd alla normativa internalesterna;

»  efficace gestione del personale e capacitd di assicurare pari opportunitd di crescita e confronto in
relazione alle diversita di genere, disabilita, fasce di eta, minoranze, ecc.;

¥ Con preciso riferimento al processo di gestione dei credit deteriorati (c.d. non performing loans, NPL), tale parametro
ricomprende 'ottimizzazione del processo di recupens del credito, in termini amche di efficacia ed efficienza cperativa,
con rispetto degli obiettivi e alle scadenze definiti dalla Banca per la gestione degli NPL, in osservanza delle "Linee guida
per le banche Less Significant daliane in mafens of credii defenorat” pubblicate dalla Banca d'talia nel gennaio 2018,
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= con particolare riguardo ad obietfivi qualitativi ESG, concome altresi il grado di collaborazione fomito
dal personale (ivi inclusa la Direzione Generale) le cui attivita professionali hanno un impatto pid
significativo sui fattori ESG e sui relativi ischi, coinvolto nel progetto di adeguamento alle aspettative
di vigilanza, rappresentate nel Piano di azione inviato in Banca di ltalia a marzo 2023.
La componente variabile, qualora sia di importo significativo, viene erogata applicando le regole di
differimento (cfr. Capitolo 6.4.4) e di collegamento al valore economico della Societa (cfr. Capitolo 6.4.1)
assicurando che il personale abbia un pan livello di remunerazions, in termini di condizioni per il suo
riconoscimento e pagamento.

Mel caso di risoluzione del rapporto di lavoro a qualsiasi fitolo (eccetto il pensionamento) gli interessati
perderanno ogni dirtio al pagamento dei bonus differiti maturati (Malus).

Il.  Funzioni Aziendali di Controllo

Il personale delle Funzioni Aziendali di Controllo (Revisione Interna di Gruppo, Gestione Rischi di Gruppo,
Compliance di Gruppo) & escluso dal sopra esposto meccanismo di incentivazione basato su fattori abilitanti
di natura economico finanziaria e quindi non percepisce, olire al VAR, se dovuto, Bonus legatl a risultati
economici delle societa e del Gruppo.

La remunerazione del personale delle Funzioni Aziendali di Controllo viene determinata con modalita tali da
assicurare un conftributo efficace a preservare la loro autonomia di giudizio. In particolare, la componente
fissa della remunerazione & di livello adeguato alle significative responsability assegnate a tali funzioni e la
componente variabile, ove presente, & legata ad obiettivi qualitativi che non rappresentano fonte di possibile
conflitto di interesse.

A riguardo, si evidenzia che per il personale pil rlevante delle Funzioni Aziendali di Controllo, 'eventuale
importo della componente variabile, non pud superare 1/3 della refribuzione fissa.

| parametri utilizzati per la determinazione della componente variabile, che vengono adeguatamente
composti @ ponderati in funzione del singolo muclo professionale ricoperto, sono scelti dal Consiglio di
Amministrazione indicativamente tra i seguenti:

- OBIETTIVI QUALITATIVI di performance:
= adeguamento alla normativa;
= verifiche del cometto adeguamento dei processi e delle attivitd alla normativa intema ed;
= cometto monitoraggio dei fschi;

» efficace gestione del personale e capacita di assicurare pari opportunitd di crescita e confronto in
relazione alle diversita di genere, disabilita, fasce di etd, minoranze, ecc.

= progetti specifici attribuiti ad ogni funzione o gruppi di funzioni (a ttolo esemplificative, gruppi di lavoro
attivati per l'adeguamento alle Azpeftative di Vigilanza fra cui si richiama il Piano di azione inviato in
Banca di Itaka a marzo 2023).

La componente variabile, qualora sia di importo significativo, viene erogata applicando le regole di
differimento (cfr. Capitolo 6.4 4) e di collegamento al valore economico della Societa (cfr. Capitolo 6.4.1).

Mel caso di rizoluzione del rapporto di lavoro a qualsiasi titolo (eccetto il pensionamento) gli interessati
perdono ogni dirtto al pagamento dei bonus differiti maturati (Malus).

. Soggetti rilevanti ai fini delle disposizioni sulla trasparenza € altro personale
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Per quanto riguarda la refribuzione variabile di tutto I'altro personale, ivi inclusi | soggetti rilevanti ai sensi
della disposizioni sulla trasparenza?, attualments presenti presso le Banche del Gruppo in numero pari a

rispetto ai quali non sono previsti sistemi di incenfivazione legati alla vendita di determinati prodotti e
senvizi, Feventuale comesponsions dei bonus discrezionali, che avviene con cadenza annuale, & collegata al
processo di valutazione qualitativa delle prestazioni, e viene decisa su base totalmente discrezionale dal
Consiglio di Amministrazione su proposta del Diretfore Generale secondo gquanto espresso nel Capitolo 6.4,
oltre al VAP vigente se contrattualments dovuto in via generale o al singolo dipendente.

bl

Annualmente il Consiglio di Amministrazione con apposita delibera provvede preventivamente a definire gli
obiettivi qualitativi e /o quantitativi per le vane figure professionall. Se la somma degli indicator degli obiettivi
quantitativi & qualitativi & positiva, il Consiglio di Amministrazione definira 'ammontare delleventuale “Bonus”
tenendo conto dell'entitd degli obiettivi raggiunti. Il dato di riferimento del raggiungimento di ogni obiettivo,
eccetto ovviamente quelli relativi allAlta Direzione ed alle Funzioni Aziendali di Confrollo, verra misurato
dalla Direzicne Generale.

7. POLITICHE DI REMUNERAZIONE RELATIVE Al COLL ABORATORI NOM LEGATI ALLE SOCIETA O
AL GRUPPO DA RAPPORTO DI LAVORO SUBORDINATO

71  Consulenti finanziari abilitati all'offerta fuori sede

Attualmente sono presenti presso le Banche del Gruppo unicamente consulenti finanzian abilitati all'offerta
fuori sede legati alle Banche stesse da contratti di lavoro subordinato, ai quali nsulta applicabile, a seconda
del caso, quanto previsto rispetto al personale pid rilevante o ai soggetti rilevanti e altiro personale (v. sopra,
G.4).

7.2  Agenti in attivita finanziaria e mediatori creditizi®?

Gli Agenti in attivita finanziara, attivi a fine anno nel Gruppo quasi esclusivamente presso la Societa Italcredi
in numero pari a 88 sono legati, nel rispetto della nomativa applicabile, da un contratto di agenzia sulla base
del quale sono incaricati stabilmente di svolgere su indicazione del preponente, anche nellinteresse di
societd terze mandanti, attivita di promozione e collocamento in Italia dei prodotti e servizi finanziaribancari
e di assistere il cliente acguisito.

In linea con quanto previsto dalle Disposizioni di Vigilanza, agll Agenti viene riconosciuta una remunerazions
“ricomente” e, al verificarsi di determinate condizioni, una remunerazione “non ricomente”.

La componente “ricomente” della remunerazione degli Agenti € costituita da provvigioni & compensi fissi che
variano a seconda dell'attivita svolta, dei prodotti collocati e degli accordi di distribuzione. Tale componente
rappresenta Felemento pid stabile e ordinario della remunerazione degli Agenti nonche il cormispettivo
naturale dell'attivita promozionale da essi svolta, non essendo correlata al raggiungimento di specifici risultati
& non avendo, pertanto, valenza incentivante.

Per gquanto conceme la components “non ricormente™ della remunerazione da riconoscers agli Agenti,
considerata la valenza incentivante di tale importo, si applicano le seguenti regole:

- bonus pool: in sede di pianificazions annuale viens determinato il bonus pool (inteso come
ammaontare complessivo della componente “non ricormente” che pud essere riconosciuto nell'esercizio agli

! 5j precisa che tra | soggetti rilevanti fentrano anche quelli di cui agl Orientamenti ESMA. 35-43-3565 del 3 aprile 2023
* ad oggi nel Gruppo non sono presenti agenti in attivitd finanziaria rentranti nella categoria di personale pil rilevante.
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Agenti) tenendo in considerazione le condizioni patimoniali, di liquidita, individuali e di Gruppo. Tale
bonus pool viens sottoposto allapprovazione del Consiglio di Amminigtrazione della Capogruppo
nellambito del processo di definizione del budget annuale;

- condizioni di accesso (“gate”):

Il pagamento della remunerazione “non ricomente” agli Agenti & subordinato al superamento di specifiche
condizioni di accesso che consentono di assicurare la sostenibilitd delle erogazioni da effettuars (Total
Capital Ratio individuale e CET 1 individuale incrementati di uno spread di 1% rispetto ai limiti
normativamente previsti);

- obiettivi individuali: annualmente vengono identificati e comunicati agli Agenti gli obiettivi da
raggiungere per il conseguimento della remunerazione “non ricomente”. Tali obiettivi, sia di natura
quantitativa sia qualitativa, sono ispirati a criten di diligenza, frasparenza e comettezza nelle relazioni con
la clientela, di contenimento dei rischi legali, reputazionali, operativi e di credito, di tutela e fidelizzazione
della clientela, di nispetto delle disposizioni di auto-disciplina ove presenti. In particolare, gli obiettivi
identificati: (i) non determinanc incentivi tali da indurre gli intermedian del credite a perseguire ghi interessi
propri o della societd preponente a danno dei clienti; (i) non costituiscono un incentive a offrire uno
specifico prodotto, o una specifica categoria o combinazione di prodotti, quando da cid pud derivare un
pregiudizio per il cliente, anche in termini di offerta di un prodotio non adeguato alle esigenze finanziarie
del cliente o che comporta maggion costi di un altro prodotto anch'esso adeguato, coerente e utile
rispetto agli interessi, agli obiettivi e alle caratteristiche del cliente;

- valutazione ed erogazione: annualmente viene verficato il superamento delle condizioni di
accesso e il raggiungimento degli obiettivi qualitativi & quantitativi individuali di ciascun Agente al fine di
determinare se lo stesso ha dirtto a ricevers la remunerazione “non ricoments” e guale importo debba
essere erogato. In tale sede, la componente “non ricomente” da riconoscere all’Agente viene sottoposta a
meccanismi di cormezione gualora vengano identificate anomalie o criticith nellassunzione dei rischi da
parte dell'Agente efo nelle relazioni fra questulimo e la clientela. Fermo quanto appena indicato, alla
luce dellevolversi della situazione economico finanziaria e dei rischi insiti, nellambito di una fascia di
importi ritenuti non singolarmente  significativi la societd, con preventivo assenso del Consiglio di
Amministrazione, pud aggiomare le previsioni di budget dell'Agente e | conseguenti indici degli obiettivi
quantitativi.

- informativa ex post con cadenza almeno annuale il Consiglio di Amministrazione della
Capogruppo viene informato in merto agli importi complessivi riconosciuti agli Agenti nel periodo
precedente a titolo di remunerazione “non ricomente”.

I mediatori credifizi, attualmente presenti nel Gruppo in numers esiguo, hanno in essere, nel rispetto della
normativa applicabile, una convenzione in forza della quale mettono in relazione, anche attraverso attivita di
consulenza, le Banche e le Societd del Gruppo con la potenziale clientela per la concessione di
finanziamenti. Per quanto conceme la remunerazione “m dei mediatori creditizi, trovano
applicazione le regole e i principi illustrati in precedenza per gli agenti in attivita finanziara.

7.3 Collaboratori esterni

La retribuzione, preventivamente deliberata dal Consiglio di Amministrazione, dei collaboratori estermni non
legati alla Banca da rapporti di lavoro subordinato, avviene sulla base delle tariffe professionali relative alle
attivita svolte ed eventuali compensi fissi sono proporzionali al tempo assicurato ed al costo professionale, o
al costo di analogo dipendente aziendale con professionalitd similare. L'eventuale sottoscrizione di contratti
di collaborazione coordinata e continuativa o a progetto viene effeftuata esclusivamente per un tempo
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determinato ed il compenso & proporzionato alla quantita e qualith del lavoro e fiene conto dei compensi
normalments comrisposti per analoghe prestazioni di lavoro autonomo. Potra inolire essere pattuita
un'esclusions o una riduzions del compenso qualora il risultato non sia raggiunto.

*kk
Signori Azionisti,
le disposizioni di Vigilanza in materia di politiche e prassi di remunerazione prevedono che
allAssemblea sia assicurata un’informativa riguardante i sistemi e le prassi di
remunerazione e incentivazione analoga a quella fornita al pubblico mediante pubblicazione
sul sito web.
L'Informativa in tema di Politiche di remunerazione, che € stata approvata dal Consiglio di
amministrazione e contiene i dati e le notizie previsti dalle vigenti Disposizioni di vigilanza
per le banche, Titolo IV, Capitolo 2, Sezione VI, & pubblicata sul sito internet aziendale
www.lacassa.com, nella sezione “Investor Relations — Assemblea”.
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L A CASSA DI RAVENMA 5.p.A.

INFORMATIVA AL PUBBLICO PREVISTA DALLA NORMATIVA DI VIGILANZA [N TEMA DI POLITICHE E PRASSI DI
REMUNERAZIONE E INCENTIVAZIONE

|ai sensi della Circolare di Banca d'italia n. 285 del 17.12.2013, Titolo 1V, Capitolo 2, Sezione Vi e dell’articolo 450 CRR - EBA &
suCcessivi aggicrnamenti)

Documento aggiornate il 25 marzo 2024 e pubblicato sul sito www locassa.com

PREMESSA

Il presente documento & redatto in attuazicne delle Disposizieni di Vigilanza per le banche in materia di “Politiche e
prassi di remunerazione e incentivazione”, che stabiliscono obblighi di informativa al pubblico in merito alla politica e
alle prassi di remunerazione per il personale le cui attivita professionali hanno un impatto rilevante sul profile di rischio
della banca |c.d. personale piu rilevante), da soddisfare anche tramite pubblicazione sul sito internet aziendale.

Le medesime informazioni devono essere fomite annualmente all’Assemblea.

Per ogni ulteriore approfondimento si rimanda al "Regolamento delle Politiche di remunerazione e incentivazione”
[Regolamento) approvate dall’Assemblea ordinaria degli azionisti & inserita nel sito www lgcgssg com

Tabelle redatte ai sensi dell’art. 450 del CRR - EBA

Gli enti descriveno i principali elementi delle loro politiche di remunerazione e le modalita di attuazione di tali politiche.
In particolare, sono descritti, se del caso, gli elementi che seguono.

Tabella EU REMA- Politiche di remunerazione

INFORMATIVA QUALITATIVA
a) Informazioni relative agli organi preposti alla vigilanza sulle remunerazioni. Le informazioni comprendono

- nome, composizione e mandato dell'organo principale [organc di amministrazione e comitato per le
remunerazioni, se del caso) che vigila sulla politica di remunerazione e numero di riunioni tenute da tale organo nel
corso dell'esercizio

Il Consiglio di Amministrazione & attualmente formato da 12 componenti di cui 4 amministratori indipendenti. Al
Censiglic di Amministrazione della Capogruppo competone le seguenti responsabilita:

- assicurare che i sistemi di remunerazione e incentivazione proposti siano e idonei a garantire il rispetto delle
disposizioni di legge, regolamentari e statutarie nonché di eventuali codici etici o di condotta, promuovendo Fadozione
di compeortamenti ad essi conformi nonché assicurande che sizno coerenti con obiettivi orientati alla sostenibilita;

- assicurare che i sistemi di remunerazione e incentivazione proposti siano neutrali rispetto al genere del personale e
contribuiscano a perseguire la completa parita tra il personale. A parita di attivitd svolta e di responsabilita il personale
ha diritte ad un pari livello di remunerazione, anche in termini di condizioni per il suo riconoscimento e pagamento, in
attuazione di guanto previsto dagli Orientamenti dell"EBA in materia di politiche di remunerazione;

- assicurare che la politica di remunerazione sia adeguatamente documentata e accessibile all'interno della struttura
aziendale e che siano note al personale le conseguenze di eventuali viclazioni normative o di codici etici o di condotta;
- wigilare sulla coerente applicazione delle politiche di retribuzione ed incentivazione definite nelle Politiche di
remunerazione, approvando annualmente i piani attuativi elaborati dalle competenti funzioni sulla base degli indicatori
definiti;

- definire annualmente i valori minimi di accesse (Barriera) all’eventuzle erogazions di bonus ed | suoi
cbiettivifindicatori.

Il Consiglic di Amministrazione delle Societd stabiliscono gli obiettivi qualitativi e quantitativi di performance secondo
modalita e termini fissati con la Capogruppo.

Mel corso del 2023 il Consiglic di Amministrazione si & riunito 58 volte di cui 7 per deliberare in merito al sistema di
remunerazicone e incentivazione.

- consulenti esterni dei cui servizi i si & awvalsi, I'organo che li ha incaricati & in gquale settore del quadro in
materia di remunerazione

Il Regolamento delle Politiche di remunerazione & incentivazione & stato redatto con |"assistenza della societa esterna,
gualificata, autonoma e indipendente Unione Fiduciaria 5.p.A di Milano.
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- una descrizione dell'ambito di applicazione della politica di remunerazione dell'ente [ad esempio per
regione, per linea di business), con indicazione della misura in cui & applicabile a filiazioni e succursali situate in paesi
terzi

La Politica del Gruppo La Cassa, nell'ambito delle attivita di indirizzo e coordinamento delle societa controllate, assicura
la coerenza dei sistemi di remunerazione e incentivazione zll’interno del Gruppo Bancario, nel rispetto delle specificita
dei settori di appartenenza, delle relative strutture organizzative, delle normative applicabili in base alla tipelogia di
business. Presidia in particolar medo il processe di identificazione del personale pit rilevante, fornisce le linee guida da
adottare & coordina il recepimento delle politiche di remunerazione definite per le Controllate. L'identificazione del
personale pil rilevante, ossia il personale la cui attivita professionale pud avere un impatto significative sul profilo di
rischio del Gruppo, avviene annualmente al termine di un processo formalizzato che coinvolge la Capogruppo e le
Controllate.

- una descrizione del personale o delle categorie di personale le cui attivita professionali hanno un impatto
rilewante sul profile di rischio dell'ente.

Per I'identificazione del personale piu rilevante il Gruppo La Cassa di Ravenna adotta gli standard regolamentari previsti
dal Regolamento Delegate (UE) 2021/923 della Commissione Europea del 25 marzo 2021, pubblicati nella Gazzetta
Ufficiale EU il 3 giugno 2021. | criteri sono:

- qualitativi: afferenti al ruolo (compresi gli Amministratori non esecutivi), alle deleghe decisionali attribuite e alle
responsabilita assunte, declinate all'interno della struttura del Gruppo coerentemente com natura, portata e
complessita delle attivita swolte. Vengono considerate la posizione organizzativa nel Gruppo, la rilevanza della business
unit (nen sole in termini di allocazione del capitale, ma anche di volumi e complessita), il profile di rischio assunto incluso
quello reputazionale, la partecipazione a comitati interni al Gruppo, 'autonomia decisionale e gestionale, le spedficita
di singoli settori.

- guantitativi: attinenti alla remunerazione complessiva attribuita nell’esercizio precedente.

Con riferimento alla rete esterna di cui il Gruppo si avvale, attualmente non rientra nell'ambito del personale pid
rilevante alcun consulente finanziario abilitato all’offerta fuori sede né agente in attivita finanziaria.

| dettagli sono riportati al paragrafo 6.2 della Politica in materia di Remunerazione {“Politica relativa all'identificazions
del Personale pil Rilevante").

b} Informazioni relative alle caratteristiche e alla struttura del sistema di remunerazione del personale pili rilevante.
Le informazioni comprendono:

- un riepilogo delle caratteristiche e degli obiettivi principali della politica di remunerazione e informazioni sul
processo decisionale seguito per definire la politica di remunerazione e sul rucle delle parti interessate

La politica di remunerazione e incentivazione del Gruppo & volta a ricercare la generazione di valore sostenibile nel
lunge pericdo attraverso:

- meccanismi di govemance predeterminati che prevedono il coinvolgimento di una pluralitd di organi, unita
organizzative e soggetti a garanzia di processi strutturati, contrellati e verificabili ex post;

- una remunerazione complessiva bilanciata fra guota fissa e variabile in funzione del ruclo aziendale, che non induca
a comportamenti rischiosi e orientati al breve termine;

- un livello retributivo ispirato a criteri di equita e pari opportunita che rifletta le competenze, la capacita e 'esperienza
professionale di ogni dipendente;

- una struttura di incentivi, basati su indicatori aggiustati per il rischio in un’ottica di continuita di business  sostenibilita
dei risultati nel lungo pericdo;

- la comelazione dei sistemi di incentivazione ai principi definiti dalla Politica E3G di Gruppo;

- limiti alla remunerazione variabile (barriera);

- la werifica del posizionamento del pacchetto retributive delle risorse rispetto al mercato di riferimento e una
valutazione del divarie retributive di genere;

- performance individuali valutate in moedo chiaro e trasparente, su base meritocratica e secondo il principio delle pari
opportunita;

- differimento ed erogazione della remunerazione variabile su un orizzonte pluriennale, anche attraverso in uno
strumento virtuale definite “Impegno di Performance” il cui valore riflette il valore economico della societa;

- meccanismi di malus e daw back alla remunerazione;

- trasparenza nella rendicontazione ed informativa al pubblico.
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Come previsto nello Statuto art. 2.2, non sono ammesse remunerazioni /o premi basati su strumenti
finanziari (esempio stock option) che non sono mai stati distribuiti dalla Cassa di Ravenna 5.p.A. A riguardo,
come descritto nel prosieguo del decumento, per ottemperare agli adempimenti normativi & stato deciso di utilizzare
uno strumento virtuale, definito “Impegno di Performance” il cui valore riflette il valore economice della Societs.

Il Gruppo ha deciso di non istituire sistemi incentivanti automatici sebbene siano previsti dal CCML vigente [art. 54).
Pertanto, non sono presenti politiche di incentivazione, monetaria e non monetaria, legate alla vendita di prodotti e
SEervizi.

Il Gruppo ha deciso di non riconoscere al personale né benefici pensionistici discrezionali ngé importi pattuiti in vista o
in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o cessazione anticipata della carica (c.d. golden
parachute) ad eccezione, in caso di cessazione anticipata del rapporto di lavoro, degli eventuali importi riconosciuti
nellambito diun accordo per la composizione di una controversia attuale o potenziale, qualungue sia la sede in cui esso
viene raggiunto {ad escusione di compensi il cui ammentare & determinato da una pronuncia giudiziale e arbitrale) &
tal fine 'Assemblea della Capogruppeo in data 12 aprile 2019 ha definito un plafond complessivo annuale di Gruppo di
euro £00.000,00 da utilizzare nell'eventualita di cui sopra, con un limite massimo di importo per singelo accordo pari a
36 mensilita lorde di remunerazione fissa.

Annuzlmente la Politica di Remunerazione & approvata dall’Assemblea degli Azienisti, dopo I'approvazione del Consiglic
di Amministrazione. Nel processo di definizione delle Politiche di remunerazione e incentivazione sono adeguatamente
coinvolti | responsabili della Gestione del Personale di Gruppo, Compliance di Gruppo, Revisione Intema di Gruppo,
Gestione Rischi di Gruppo, il Comitato Parti Correlate ed il Comitato endoconsiliare Rischi e Sostenibilita. Le attivita sono
adeguatamente tracciate e documentate.

| dettagli sono riportati al Capitole 4 “Modello Organizzative e dei Contrelli™ della Peolitica in materia di Remunerazione.

Gli Organi Scciali hanno aggiornato nel tempeo la Politica di Remunerazione per allinearla alle nuove disposizioni
normative ed in particolare alla Circolare 285/2013 (37° agg.), agli Orientamenti EBA del 2/7/2021 (EBASGL/2021/04) &
agli Orientamenti EBA del 30/06/2022 (EBAJGL/2022/08) al fine di allineare gli Drientamenti ai nuovi requisiti previsti
dalla CRR2 e CRDV rafforzando altresi il principio della paritd e neutralitd rispetto al genere e sono state inoltre
preventivamente sottoposte al parere degli Amministratori indipendenti.

- informazioni sui criteri utilizzati per la valutazione delle performance e I'aggiustamento per i rischi ex ante
ed ex post

L'eventuale erogazione della componente variabile, diversa dal VAP (in gquanto corrisposto sulla base di quanto previsto
dal vigente Contratto Collettive Nazionale) & suberdinata al preventivo superamento dei seguenti parametri, definiti in
coerenza con il RAF - Risk Appetite Framework:

- Ratio Patrimoniali Consolidati al fine di misurare la capacitd e I'adeguatezza patrimoniale in relazicne alla
rischiosita delle attivita detenute (Tota! Capital Ratio consolidato e CET 1 consolidato);

- Ratio di Liquidita di Gruppe al fine di misurare |a capacita di far fronte a crisi pid o meno acute di liquidita (Liquidity
Coverage Ratio di Gruppo e Net Stable Funding Ratio);

- Ratio di redditivita corretta per il rischio, al fine di misurare |a capacita della Societa di generare reddito (Roroc,
Rarorac, EVA).

La precondizione di accesso all’eventuale distribuzione della componente varizbile (diversa dal VAFP) & che, a consuntivo
dei risultati economici dell’esercizio, tutti | rotio sopra indicati si posizionine sopra la soglia minima stabilita
preventivamente ed annualmente dal Consiglio di Amministrazione della Capogruppo (Barrierz). Tale soglia &
rappresentata, per ciascunc dei parametri sopra indicati, dal valore di risk tolerance incrementato di uno spread. Per gli
indicatori di redditivita va considerato il valore di utile di Budget & lo scenario stressato dei rischi.

La componente variabile Bonus, erogata comungue totalmente a discrezione del Consiglio di Amministrazione, & altresi
simmetrica rispetto ai risultati effettivaments conseguiti sino ad azzerarsi: infatti & possibile corrispondere il compenso
variabile “Bonus” solo al superamento degli obiettivi di budget di ogni Banca, oltre a un riscontro di date economice a
consuntivo positivo (Risultato Operativo Lordo- ROL).

In caso di chiusura dell'esercizio in perdita oppure con un risultato di gestione - rettificato per tenere conto dei rischi -
negativo (dal risultato di gestione vanno in ogni caso esclusi i proventi di riacquisto di passivita di propria emissione e
da valutazione al foir vaive di proprie passivita):

- non verranno ricenosciuti “Bonus” discrezionali a valere sui risultati dell’esercizio al Direttore Generale,
nenché ad altro “personale pio rilevante” la cui remunerazione variabile sia esclusivamente o prevalentemente
collegata ad obiettivi riferiti all'intera azienda;
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- sara prevista una significativa riduzione dell'eventuale “Bonus”, se spettante, per il restante personale
anche nel caso in cui siano stati raggiunti gli obiettivi di performance individuale o della business unit di appartenenza.

Anche alla luce dell'evolversi della situazione ecomomice finanziaria e dei rischi insiti, il Consiglie di Amministrazione
della Capogruppo pud aggiornare le previsioni di budget e i conseguenti indici.

| parametri utilizzati per la determinazione della compenente variabile riconosciuta al personale pid rilevante, che
vengono adeguatamente composti & ponderati in funzione del singolo ruolo professionale ricoperto, sono scelti dal
Consiglio di Amministrazione indicativamente tra i seguenti: Adeguatezza Patrimoniale; RARORAC; ROE; Raccolta
Diretta; ROL [Risultate Operativo Lordo); Ratio Rischiositd {Deteriorati/lmpieghi); Costi di cui si & responsabili sulla base
del budget aziendale e loro razionalizzazione anche in ordine agli impatti ambientali generati dall’attivita quotidiana.
Sono incltre previsti obiettivi qualitativi di performance /reddittivita (es. progetti attribuiti a cgni area di business o a
ogni funzione legati a obiettivi di ricave o di costo; adozione di pratiche di screening socio-ambientale nelle attivita
finanziarie & non, che escludano investimenti in imprese e istituzioni i cui valori non sone compatibili con quelli del
nostro Gruppe e contestuale sviluppe di prodotti e servizi anche con specifiche finalitd ambientali efo sociali; qualita
del servizio prestato in relazicne alla soddisfazione del cliente esterno e del cliente interneg, il trattamento equo dei
clienti e la lore soddisfazione [tra gli indicatori viene ad esempic utilizzato anche il numero dei reclami pervenuti dalla
clientela); conformita alla normativa internafesterna; efficace gestione delle risorse e capacita di assicurare pari
opportunita di crescita e confrento in relazione alle diversita di genere, disabilita, fasce di etd, minoranze, ecc.).

La remunerazione del perscnale delle Funzioni Aziendali di Controllo viene determinata con modalita tali da assicurare
un contribute efficace a preservare la loro autonomia di giudizio. In particolare, la componente fissa della
remunerazione & di livello adeguato alle significative responsabilita assegnate a tali funzioni e la componente variabile,
ove presente, & legata ad obiettivi qualitativi [es. adeguamento zlla normativa; verifiche del corretto adeguamento dei
processi e delle attivitd alla normativa interna ed esterna & monitoraggio e valutazione dell’adozione di pratiche di
screening secio-ambientale nelle attivita finanziarie & non, che escludano investimenti in imprese e istituzioni i cui valori
nen sono compatibili con quelli del Gruppe; corretto monitoraggio dei rischi; efficace gestione delle risorse e capacita
di assicurare pari cpportunita di crescita e confronto in relazione alle diversitd di genere, disabilita, fasce di eta,
minoranze, ecc.; progetti specifici attribuiti ad ogni funzione) che non rappresentanc fonte di possibile conflitto di
interesse.

A riguardo, si evidenzia che per il personale pil rilevante delle Funzioni Aziendali di Controlle, I'eventuals importo della
componente varizbile, non pud superare 1/3 della retribuzione fissa.

La componente variabile, in linea con quanto previste dalla vigente normativa, & sottoposta a meccanismi di commezione
ex-post [c.d. Malus] e clausole di claw back.

| dettagli sono riportati al Capitole 6 della Politica in materia di Remunerazione.

- se 'organo di amministrazione o il comitato per le remunerazioni, ove istituito, ha riesaminato la politica di
remunerazione dell'ente nel corso dell'ultimo anno e, in tal caso, un riepilogo delle eventuali modifiche apportate,
dei motivi di tali modifiche e del relative impatto sulla remunerazione

Mel corso del 2024 e con Mapprovazione in Assemblea del Bilancio 2023 gli Organi Sociali hanno aggiornato la Pelitica di
Remunerazione per allinearla a guanto previsto nell’ambito del Piano di adeguamento alle aspettative di vigilanza della
Banca d'ltalia sui rischi climatici & ambientali. Essendo il Piano ancora in fase di swolgimento, il Consiglio di
Armministrazione ha ritenute al momento di difficile applicazione specifici criteri gquantitativi per la determinazione della
componente varizbile, ritenendo pil opportunc — fine al completamento del suddetto piano di iniziative - prevedere di
integrare la componente variabile delle pelitiche di remunerazione unicamente sulla base di criteri qualitativi. Fra le
iniziative previste dal Piano figura in ogni caso la definizione di obiettivi quantitativi di performance (KP1) e rischic (KRI1),
attivita propedeutica all’eventuale individuazione di criteri quantitativi da integrare nelle politiche di remunerazicne.

- informazioni sul modo in cui I'ente garantisce che il personale che ricopre funzioni di controllo interne sia
remunerato indipendentemente dalle attivitad che controlla

La remunerazione del perscnale delle Funzioni Aziendali di Controllo viene determinata con modalita tali da assicurare
un contribute efficace a preservare la lore autenomia di giudizio. In particelare, la componente fissa della
remunerazione & di livello adeguato alle significative responsabilitd assegnate a tali funzieni & la componente variabile,
ove presente, & legata ad obiettivi qualitativi che non rappresentano fonte di possibile conflitto di interesse.

A& riguardo, si evidenzia che per il personale pid rilevante delle Funzioni Aziendali di Controllo, 'eventuale importo della
componente variabile, non pud superare 1/3 della retribuzione fissa.

| parametri wutilizzati per la determinazione della componente variabile, che vengono adeguatamente composti e
ponderati in funzione del singolo ruclo professionale ricoperto, sono scelti dal Consiglio di Amministrazione
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indicativamente sulla base de seguenti parametri qualitativi (adeguamento alla normativa; verifiche del comretto
adeguamento dei processi e delle attivita alla normativa intema ed esterna & monitoraggio & valutazione dell'adozions
di pratiche di screening socic-ambientale nelle attivita finanziarie & non, che escludano investimenti in imprese e
istituzioni i cui valori non sono compatibili con guelli del Gruppo; corretto monitoraggio dei rischi; efficace gestione
delle risorse e capacita di assicurare pari opportunita di crescita e confronto in relazicne alle diversitéd di genere,
disabilita, fasce di etd, minoranze, ecc.; progetti specifici attribuiti ad ogni funzione].

- politiche e criteri applicati per il riconoscimento della remunerazione variabile garantita e dei trattamenti di
fine rapporto

Mon & ammessa nessuna forma di remunerazione variabile garantita (es. welcome bonus, sign-on bonus, minimum
bonus entry bonus).

Con le Politiche 2024 & stato definito che non sono previste forme di Remunerazioni legate alla permanenza del
perscnale, s& non a favore del personale pil rilevante per salvaguardare le professionalitd maggiorments critiche
secondo modalitd conformi alle Disposizioni di vigilanza.

Incltre il Gruppo ha decise di non riconoscere al persenale né benefici pensionistici discrezionali né importi pattuiti in
vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavere o cessazione anticipata della carica (c.d. golden
parachute) ad eccezione, in caso di cessazione anticipata del rapporto di lavoro, degli eventuali imperti riconosciuti
nelFambite di un accordo per la composizione di una controversia attuale o potenziale, qualungue sia la sede in cui esso
viene raggiunto (ad esclusione di compensi il cui ammentare & determinato da una pronuncia giudiziale e arbitrale). &
tal fine "'Assemblea della Capogruppo in data 12 aprile 2019 ha definito un plafond complessivo annuale di Gruppo di
euro 200.000,00 da utilizzare nell'eventualitad di cui sopra, con un limite massimo di importe per singele accordo pari a
36 mensilita lorde di remunerazione fissa.

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

L'eventuale erogazione della componente variabile, diversa dal VAP (in quanto corrisposto sulla base di quanto previsto
dal vigente Contratto Collettive Nazionale) & subordinata al preventivo superamento dei seguenti parametri, definiti in
coerenza con il RAF - Risk Appetite Framework: Ratio Patrimoniali Consolidati al fine di misurare 2 capacitad e
I'adeguatezza patrimoniale in relazione alla rischiosita delle attivita detenute (Total Capital Ratic consolidate e CET 1
censolidate); Ratie di Liquiditd di Gruppo al fine di misurare la capacita di far fronte a crisi pid o meno acute di liquidita
{Liguidity Coverage Ratio di Gruppo & Net Stable Funding Ratio); Ratio di redditivitd corretta per il rischio, al fine di
misurare la capacita della Societd di generare reddito (Rorac, Rarorac, EVA).

La precondizione di accesso all'eventuale distribuzione della componente variabile [diversa dal VAP) & che, a consuntive
dei risultati ecomomici dell’esercizio, tutti i ratic sopra indicati si posizionino sopra la soglia minima stabilita
preventivamente ed annualmente dal Consiglio di Amministrazione della Capogruppo (Barriera). Tale soglia &
rappresentata, per ciascuno dei parametri sopra indicati, dal valore di risk tolerance incrementato di uno spread. Per gli
indicatori di redditivitd va considerato il valore di utile di Budget e lo scenario stressato dei rischi.

La componente variabile Bonus, erogata comunque totalmente a discrezione del Consiglio di Amministrazione, & altresi
simmetrica rispetto ai risultati effettivamentes conseguiti sino ad azzerarsi: infatti & possibile corrispondere il compenso
variabile “Bonus” solo al superamento degli obiettivi di budget di ogni Banca, oltre 3 un riscontro di dato economico a
consuntive positive |Risultato Operativo Lordo- ROL).

In caso di chiusura dell’esercizio in perdita oppure con un risultate di gestione - rettificato per tenere conto dei rischi -
negative (dal risultate di gestione vanno in ogni caso esclusi | proventi di riacquisto di passivita di propria emissione e
da valutazione al fair value di proprie passivita): non verranno riconosciuti “Bonus” discrezionali a valere sui risultati
delFesercizio al Direttore Generale, nonché ad altro “personale pil rilevants” la cui remunerazione variabile sia
esclusivamente o prevalentemente collegata ad obiettivi riferiti all'intera azienda; sard prevista una significativa
riduzione dell’eventuale “Bonus”, se spettante, per il restante personale anche nel caso in cui siano stati raggiunti gli
ocbiettivi di performance individuale o della business unit di appartenenza.

La remunerazicne variabile discrezionale (Bonus) riconosciuta al Personale pid rilevante, la cui corresponsione pué
essere decisa dal Consiglic di Amministrazione solo al preventive superamento della soglia minima di accesse legata ai
Ratic (Barriere), & riconosciuta sulla base del raggiungimento degli obiettivi quantitativi e qualitativi assegnati. |
parametri wutilizzati per la determinazione della componente wariabile, che vemgono adeguatamente composti e
ponderati in funzione del singole ruclo professionale ricoperto, somo scelti dal Consiglio di Amministrazione
indicativamente tra i seguenti: OBIETTIV] QUANTITATIVI di performance/redditivita legati ai risultati di bilancio
individuale o consclidato (es. Adeguatezza Patrimonizle; RARORAC; ROE; Raccolta Diretta; ROL [Risultato Operativo
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Lordo); Ratio Rischiositd (Deteriorati/Impieghi) e altri OBIETTIVI QUALITATIVI di performance/redditivitda quali ad
esempio progetti attribuiti @ ogni area di business o a cgni funzione legati a obiettivi di ricave o di costo; adozione di
pratiche di screening socic-ambientale nelle attivita finanziarie & non, che escludanec investimenti in imprese e istituzioni
i cui valori non sono compatibili con quelli del nostro Gruppo & contestuale sviluppo di prodotti e servizi anche con
specifiche finalitd ambientali efo sociali; qualita del servizio prestato in relazione zlla soddisfazione del cliente esterno
e del cliente interno, il trattamento equo dei clienti e la lore soddisfazione (tra gli indicatori viene ad esempio utilizzato
anche il numere dei reclami pervenuti dalla clientela); conformita alla normativa internafesterna; efficace gestione delle
risorse e capacita di assicurare pari opportunita di crescita e confronto in relazione alle diversita di genere, disabilita,
fasce di eta, minoranze).

Per quanto riguarda la retribuzione variabile di tutto Paltro personale, i inclusi | soggetti rilevanti ai sensi della
disposizioni sulla trasparenza rispetto  ai quali non sono previsti sistemi di incentivazione legati alla wendita di
determinati prodotti e servizi, "eventuale corresponsions dei bonus discrezienali, che avviene con cadenza annuale, &
collegata al processo di valutazione qualitativa delle prestazioni, e viene decisa su base totalmente discreziomale dal
Consiglio di Amministrazione su proposta del Direttore Generale secondo obiettivi quantitativi e qualitativi correlati con
le previsioni di budget approvate dal Consiglio di Amministrazione e il raggiungimento dei risultati verificati ex post sulla
base dei risultati di bilancio, oltre al VAP vigente se contrattualmente dovuto in via generale o al singolo dipendente.

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

Il limite massimo previsto per la remunerazione variabile di tutte le risorse appartenenti al Gruppo La Cassa di Ravenna
e pertanto dell'interc personale pid rilevante & determinate nel 100% della remunerazione fissa.

La remunerazione del persenale delle Funzioni Aziendali di Controllo viene determinata con modalita tali da assicurare
un contributoe efficace a preservare la loro autonomia di giudizio. In particolare, la componente fissa della
remunerazione & di livello adeguateo alle significative responsabilita assegnate a tali funzioni & la componente variabile,
ove presente, & legata ad obiettivi qualitativi che non rappresentanc fonte di possibile conflitte di interesse. Per il
persconale pil rilevante delle Funzioni Aziendali di Controlle, 'eventuale importo della componente variabile non pud
superare 1/3 della retribuzione fissa.

Per gli Amministratori non sono permessi meccanismi di incentivazione  non & permessa alcuna componente variabile
di remunerazione, né sono ammessi compensi o premi di fine mandato. Possono essere previsti eventuali benefit (es.
telefono cellulare, polizza D&O) quali strumento per lo svolgimento dell'incarico.

e} Descrizione del modo in cui I'ente cerca di collegare le performance rilevate nel pericdo di valutazione ai livelli di
remunerazione. Le informazioni comprendono:

- un riepilogo dei principali criteri @ metriche di performance dell’ente, delle linee di business e delle singole
persone

L'erogazione della remunerazicne variabile per il “personale pil rilevante” individuato di ciascuna area organizzativa di
Gruppo & prevista solo qualora vengano superati rispettati indicatori | “barriere”) superamento dei seguenti parametri,
definiti in coerenza con il RAF - Risk Appetite Framework: Ratic Patrimoniali Consolidati al fine di misurare la capacita e
I'adeguatezza patrimoniale in relazione alla rischiosita delle attivitd detenute (Total Capital Ratic consolidato e CET 1
censolidate); Ratio di Liquidita di Gruppe al fine di misurare la capacita di far fronte a crisi pid o meno acute di liquidita
[Liguidity Coverage Ratio di Gruppo & Net Stable Funding Ratic); Ratio di redditivitd corretta per il rischio, al fine di
misurare la capacita della Societa di generare reddite (Rorac, Rarorac, EVA).

La componente variabile Bonus, erogata comungque totalmente a discrezione del Consiglio di Amministrazione, & altresi
simmetrica rispetto ai risultati effettivaments conseguiti sino ad azzerarsi: infatti & possibile corrispondere il compenso
variabile “Bonus” solo al superamento degli obiettivi di budget di ogni Banca, oltre 3 un riscontro di dato economicoe a
consuntive positive |Risultato Operativo Lordo- ROL).

In caso di chiusura dell’'esercizio in perdita oppure con un risultate di gestione - rettificato per tenere conto dei rischi -
negative (dal risultato di gestione vanne in ogni caso esclusi | proventi di riacquisto di passivita di propria emissions e
da valutazione al fair value di proprie passivita):

- non verranno riconosciuti “Bonus” discrezionali a valere sui risultati dell’esercizio al Direttore Generale, nonché ad
altro “personale pid rilevante” la cui remunerazione variabile sia esclusivamente o prevalentements collegata ad
obiettivi riferiti all'intera azienda;

- sara prevista una significativa riduzione dell'eventuale “Bonus”, se spettante, per il restante personale anche nel
caso in cui siano stati raggiunti gli obiettivi di performance individuale o della business unit di appartenenza.
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Anche alla luce dell'evolversi della situazione economico finanziaria e dei rischi insiti, il Consiglio di Amministrazione
della Capogruppo pud aggiornare le previsioni di budget e i conseguenti indici.

| parametri utilizzati per |a determinazione della components variabile del personale pid rilevante, che vengono
adeguatamente composti e ponderati in funzione del singolo ruolo professionale ricoperto, sono scelti dal Consiglio di
Amministrazione indicativamente tra i seguenti: Adeguatezza Patrimoniale; RARORAC; ROE; Raccolta Diretta; ROL
{Risultato Operative Lordo); Ratio Rischiosita (Deteriorati/lmpizghi).

- un riepilogo di come gli importi della remunerazione variabile individuale somo collegati alle performance
individuali e dell'ente

La remunerazione variabile individuzle & basata principalmente sulla performance legati ai risultati di bilandio
individuale o consclidato.

- informazioni sui criteri utilizzati per determinare I"equilibrio tra i diversi tipi di strumenti riconosciuti, tra cui
azioni, partecipazioni al capitale equivalenti, opzioni e altri strumenti

Con le Politiche di remunerazione una quota significativa (60%) della remunerazione variabile di importe significativo,
assegnata al "Personale piu rilevante” per la parte che eccede la soglia indicata & corrisposta mediante I'assegnazione
di quatitro quote annue (pari rispettivamente per ciascun esercizio al 20%, 20% 10% 10%) di uno strumento virtuale
definite “Impegne di Performance” il cui valore riflette il valore economico della societa. Ai fini della determinazione
delfimpegno di Performance da assegnare al personale pil rilevante, la valutazione del valore viene effettuata con
riferimento al momento in cui il bonus viene riconosciuto al personale destinatario.

Il periodo di mantenimento dell'lmpegno di Performance, durante il quale lo stesso non pud essere ligquidato e, quindi,
trasformato in denaro, & di 1 anno sia per quelli attribuiti “up-front” sia per quelli differiti.

Per gli strumenti finanziari differiti il periodo di mantenimente inizia dal momento in cui la remunerazione differita (o
una sua quota) & corrisposta.

- informazieni sulle misure che I'ente attuera per adeguare la componente variabile della remunerazione nel
caso in cui le metriche di misurazione della performance siano deboli, compresi i criteri dell'ente per stabilire che tali
metriche sono “deboli”.

La politica di remunerazione adottata prevede che il mancato superamento della soglia minima di Gruppe (Barriera) e
la mancata creazione di valore a livello di singola banca, comportine Fimpossibilita di distribuire alcuna componente di
compenso variabile oltre alla corresponsione del VAP se spettante, a prescindere dalla performance raggiunta dal
singolo {c.d. clausola di “malus").

Con riguardo alla componente variabile Una tantum di merito: ferme quante appena indicato, nellambite di una fascia
di importi ritenuti non singolarmente significativi nel contesto del complesso retributivo del Gruppe, il Consiglio di
Amministrazione della singola Banca/Societd del Gruppe pud definire in via eccezionale, con preventive assenso del
Consiglio di Amministrazione della Capogruppo, la corresponsione ai dipendenti di erogazioni di natura discrezionale e
non continuativa, in un'unica soluzione, connesse a prestazioni particolarmente meritevoli. Per tali erogazioni (“una
tantum di merito”) s'intendono quelle corresponsioni di carattere individuale, definite nel loro ammontare individuale
e complessive nel pieno rispetto del principio di sana e prudente gestione, non riferibili a previsioni del Contratto
Collettive Nazionale di Lavoro, che possono coinvolgere pil soggetti con finalita di gratificare il personale a fronte di
causali eccezionali di diversa natura (ad esempio: particolare impegno dimostrato nell'espletamento della prestazione
lavorativa, spirito di servizio, disponibilita al lavoro, distinzioni particolari nella prestazione lavorativa, realizzazione di
progetti. Tali eventuali erogazioni dovranno comungue sottostare ai limiti ex-onte sopra indicati. Tenuto conte delle
caratteristiche della suddetta componente variabile e del suo ammontare non significative, la stessa & liguidata in forma
monetaria e nen differita nel tempo sempre nel rispette della franchigia prevista.

In caso di chiusura dell’esercizio in perdita oppure con un risultato di gestione - rettificato per tenere conto dei rischi -
negativo [dal risultato di gestione vanno in ogni caso esclusi i proventi di riacquisto di passivita di propria emissione e
da valutazione al fair value di proprie passivita):

- non verranno riconosciuti “Bonus” discrezionali a valere sui risultati dell’esercizio al Direttore Generale, nonche ad
altro “personale pil rilevante” la cui remunerazione variabile sia esclusivamente o prevalentemente collegata ad
ochiettivi riferiti all'intera azienda;

- sara prevista una significativa riduzione dell'eventuale “Bonus”, se spettante, per il restante personale anche nel
caso in cui siano stati raggiunti gl obiettivi di perfoermance individuale o della business unit di appartenenza.

Anche alla luce dell'evolversi della situazione economico finanziaria e dei rischi insiti, il Consiglio di Amministrazione
della Capogruppo pud aggiornare le previsioni di budget e i conseguenti indici.
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f) Descrizione delle modalitd seconde cui I'ente cerca di adeguare la remunerazione per tenere conto delle
performance a lungo termine. Le informazioni comprend ono:

- un riepiloge della politica dell'ente in materia di differimento, pagamento in strumenti, periodi di
mantenimento & maturazione della remunerazione variabile, anche laddove differisce tra il personale o le categorie
di personale

Con le Politiche di remunerazions una quota significativa (60%) della remunerazione variabile di importo significativo,
assegnata al “Personale pil rilevante™ per la parte che eccede |z soglia indicata & corrisposta mediante I'assegnazicne
di quattro quote annue (pari rispettivamente per ciascun esercizio al 20%, 20% 10% 10%) di uno strumento virtuale
definite “Impegno di Performance” il cui valore riflette il valore economico della societa. Ai fini della determinazione
delfimpegno di Performance da assegnare al personale pil rilevante, la valutazione del valore viene effettuata con
riferimento al momento in cui il bonus viene riconosciuto al personale destinatario.

Il periodo di mantenimento dell'lmpegno di Performance, durante il quale lo stesso non pud essere liguidato e, quindi,
trasformato in denare, & di 1 anne sia per quelli attribuiti "up-front™ sia per quelli differiti.

Per gli strumenti finanziari differiti il periodo di mantenimento inizia dal momento in cui la remunerazione differita (o
una sua quota) & corrisposta.

Per il personale pil rilevante il differimento si applica a partire da una remunerzazione variabile uguzle o maggiore di £
50.000 |c.d. soglia di rilevanza) e un terzo della remunerazione complessiva.

- informazieni sui criteri dell'ante per le rettifiche ex post (malus durante il periodo di differimento e
restituzione dopo la maturazione, se consentiti dal diritto nazionale)

La componente variabile, in linea con quanto previsto dalla vigente normativa, & sottoposta a meccanismi di comezione
ex-post [c.d. Malus) i quali prevedono:

-la mon corresponsione dell’eventuale componente variabile totalmente discrezionale al verificarsi dei comportamenti
sotto elencati per | meccanismi di claw back; la non corresponsione dell’eventuale componente wvariabile totalments
discrezionale in considerazione della viclazione delle norme o disposizioni aziendali, accertata attraverso comminazione
di gravi prowvvedimenti disciplinari; la non corresponsione dell’eventuale componente variabile totalmente discrezionale
in considerazione di violazioni nelle pratiche commerciali ef/o per danni arrecati alla banca; la non corresponsione
automatica del VAP in presenza di giudizio professionale di sintesi del dipendente negative o in caso di provwedimento
disciplinare che preveda la sospensione dal servizio.

Oltre ai meccanismi di Malus Feventuale componente variabile & sottoposta @ meccanismi di Claw Back che possono
condurre al’azzeramente della remunerazione varizbile differita riconosciuta efo pagata ai soggetti che abbianc
determinato o concorso a determinare: comportamenti da cui & derivata una perdita significativa per la banca e per la
clientela; ulteriori comportamenti non confermi a disposizioni di legge, regolamentari o statutarie o al cedice etico o di
condotta applicabili alla banca, nei casi da questa eventualmente previsti; violazioni degli obblighi imposti ai sensi
dell'articole 26 o, quande il soggetto & parte interessata, dell'articolo 53, commi 4 e ss., del TUB o degli obblighi in
materia di remunerazione & incentivazione; comportamenti fraudolenti o di colpa grave a danno della banca.

Per il personale pid rilevante la durata minima del pericde nel quale le clausole di claw back trovano applicazione dal
pagamento della singola quota di retribuzione variabile {up-front o differita) & paria 5 anni.

| meccanismi di correzione ex post non possono condurre ad un incremento della remunerazione variabile inizialmente
riconosciuta né nella remunerazions variabile precedentemente ridotta o azzerata a seguito dell'applicazione di malus
o claw back.

- se del caso, requisiti di partecipazione azionaria che possono essere imposti al personale pil rilevante
Mon sono previste.

g) La descrizione dei principali parametri e delle motivazioni per gqualsiasi regime di remunerazione variabile e di ogni
altra prestazione non monetaria conformemente all'articolo 450, paragrafo 1, lettera f), del CRR. Le informazioni
comprendono:

- informazieni sugli indicatori specifici di performance utilizzati per determinare le componenti variabili della
remunerazione e i criteri utilizzati per determinare il bilanciamento tra i diversi tipi di strumenti riconosciuti,
comprese azioni, partecipazioni al capitale equivalenti, strumenti collegati alle azioni, strumenti non monetari
equivalenti, opzioni e altri strumenti

La remunerazione variabile complessiva annuale, inclusa la quota attribuibile al personale pil rilevante, & determinata
in funzione del superamento di parametri (barriera) nonche per il personale dipendente pil rilevante al raggiungimento
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di specifici obiettivi quantitativi di performance/redditivita legati ai risultati di bilancio individuale o consolidato
{Adeguatezza Patrimoniale; RARORAC; ROE; Raccolta Diretta; ROL (Risultate Operativo Lordo); Ratio Rischiosita
{Deterioratifimpieghi); Costi di cui si & responsabili sulla base del budget aziendale e loro razionalizzazione anche in
ordine agli impatti ambientali generati dall'attivita quotidiana nonché altri obiettivi gualitativi (quali ad esempio progetti
attribuiti a ogni area di business o a ogni funzione legati a obiettivi di ricavo o di costo; adozione di pratiche di screening
socio-ambientale nelle attivita finanziarie & non, che escludane investimenti in imprese e istituzioni i cui valori non sono
compatibili con gquelli del nestro Gruppe e contestuale sviluppe di prodotti e servizi anche con specifiche finzlita
ambientali efo sociali; qualitd del servizio prestato in relazione alla soddisfazione del cliente esternc e del cliente
interno, il trattamento equo dei clienti & |a loro soddisfazione (tra gli indicatori viene ad esempio utilizzato anche il
numerg dei reclami pervenuti dalla clientela); conformita alla normativa interna/esterna; efficace gestione delle risorse
e capacita di assicurare pari opportunita di crescita e confrento in relazione alle diversita di genere, disabilita, fasce di
eta, minoranze, ecc.

Una parte importante della remunerazione variabile significativa & differita ed erogata in parte strumento virtuale
definite “Impegne di Performance” il cui valore riflette il valore economice della societa, consentendo di verificare |a
continuita e sostenibilita di risultati positivi. | pagamenti avwengono con erogazioni annuali pro rata.

Con riguardo all'applicaziene delle politiche di remunerazione dell'anno 2023 la remunerazione variabile & considerata
significativa quando & superiore a 50.000,00 (cinquantamila) euro annui lordi & a 1/3 della remunerazions complessiva:
per i soggetti a cui viene riconosciuta una remunerazione variabile di importo totale inferiore a quello considerato
significative, si applica un processo discrezionale di assegnazione in contanti che non prevede meccanismi di
differimento; per i soggetti @ cui viene riconosciuta una remunerazione variabile di importo totale superiore a guello
considerato significativo, si applica un processo di assegnazione “bottom-up” (procedura dal basso verso Palto), che
prevede, per la parte eccedente il punto a), un pagamento differito di cui sopra.

h} A richiesta dello Stato membro pertinente o dell'autorita competente, la remunerazione complessiva per ciascun
componente dell'organe di amministrazione o dell'alta dirigenza

S5iveda la tabella “Informazioni sulla remunerazione complessiva™

i} Informazioni sull'eventuale applicazione all'ente di una deroga di cui all'articolo %4, paragrafo 3, della CRD,
conformemente all'articolo 450, paragrafo 1, lettera k), del CRR.

- Ai fini di questo punto, gli enti che beneficiano di tale deroga indicano se essa si basa sull'articolo 94,
paragrafo 3, lettera a) efo lettera b), della CRD. Essi indicano inoltre a guali dei principi di remunerazione applicanc
la deroga o le deroghe. il numero dei membri del personale che beneficiano della deroga o delle deroghe e la loro
remunerazione complessiva, suddivisa in remunerazione fissa e remunerazione variabile.

Le politiche di remunerazione e incentivaziene non prevedono "applicazione di deroghe.

jl I grandi enti pubblicanc informazioni gquantitative sulla remunerazione dell'organo di amministrazione collettiva,
distinguendo tra i membri esecutivi e non esecutivi, conformemente all'articolo 450, paragrafo 2, del CRR.

Il Gruppo La Cassa di Ravenna non appartiene alla categoria grandi enti.
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Tabella EU REM1: Remunerazione riconosciuta per 'esercizio
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Tabella EU REM2: pagamenti speciali al personale le cui attivita professionali hanno un impatto rilevante sul profilo di rischio dell’ente (personale pil
rilevante)
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Tabella EU REM3: remunerazione differita
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Tabella REM4: remunerazione di 1 milione di EUR o pil per esercizio

a
i componenti del personale pili rilevante che hanno una
remunerazione elevata ai sensi dell’articola 850, lettera i, del CRR.
1 Oa 1000000 2 meno di 1 500 000 o
2 Ca 1 500000 3 meno di 2 000 000 )
3 Cra 2 000 000 8 meno di 2 500 000 o
4 0= 2 SO0 000 2 mena di 3 000 000 o
5 O 5000000 8 meno di 3 500 000 g
] [va 5 500000 8 meno di 4 000 000 o
T O & 000 000 2 mena di 4 500 000 o
& D@ 4 500000 8 meno di 5000 000 a
] D= & 000000 8 mena di & 000 000 o
10 0= 6000 000 3 mena di 7 000 000 0
11 Ca 7 000000 & meno di B 000 000 g
i D= ampliare, se del caso, gualora sianc necessarie ulteriori fasce di
pagarnente. b

Nessuno degli esponenti e dipendenti del Gruppo raggiungono e tantomeno superana, su base annuale, la soglia di
remunerazione totale indicata a livello eurcpeo dallEBA nelle Guidelines on the Data Collection Exercise Regarding
High Earners (pari attualmente ad un milione di euro)
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Tabella EU REMS5: informazioni sulla remunerazione del personale le cui attivita professionali hanno un impatto rilevante sul profilo di rischio del
Gruppoe (personale piu rilevante)

a b c d | 3 | f | E h [ |
Remunerazione degli argani di amministrazions Aree di business
anil di .
B Organi i Banca Retoil: | Gestione dal .
amministrazgione Funzioni di
amministrazione | Totale organl di Banca Senviz rsparmio Funziand
- funzione di i x . contralio Tutta le sltre Totale
e - funzioma di  |smministragions|d'inwastimanto|  bancard al [Assat aziandali P
SugEnsiones L mo
LFS-';fEItEgil:a gestione dettaglio  [Management)
1 Numero camplessive dal comganenti dal persanale 7
pit rilovants
2D cul componenti deghi organt di amministrazgione |47 a3
3 Di cull altrl componanti dall'alta dirigarza 14 1
4 (D cui altri componenti del personale pii rilevante B I3 1
Remunsrazions complessiva del parsonale pid
5 7150 13A R LT R ETS 3 7R4 RAn RAT 170 245 430 F 44 GRS
ribevarnte™
] Di cui remunerazione varishile ¥ 0 o 337000 160.000 40000 537.000
T  |Gi cui remunerazions fiasa* 2.150.136 2150136 2 BIT. 800 727129 05430 5.011.585
NOTE

1 dati sona riferiti al Personale & ai componenti del Consiglio di Amministrazions in forza 21 31.12.2023 e relativi ai comgensi lordi [esclus contributi @ imposte| come indicato da Banca ditalia in tema di Politiche e prassi
di remunerazione & incentivazione, Rermanerazione Variabile non ancora liquidata alla data € pubblicazione del documento di cul ne viens dats una stima teorica, Il personale in distacen & conteggiato presso la societa
distaccataria.

Per i componenti del Consiglio di Amministradions non & permessa alcuna remunerazione verishile. Nella remunerazione fissa sono indicati compenso |esclusi contributi & mposte| = eventuali gettoni di pres=nza loedi. .
Dal compenso fisso lorda del Presidenti delle tre Banche devano essere detratti | contributi dagll stessi versatl al Fonda Mazionale per il Sostegno all'Occupazione [FOC] equivalenti al 4% dal compenso netto eura
4.023,00 par il Presidenta de La Cassa di Ravenna Spa, Eura 2.330,00 per il Presidente dalla Banca di Imola Spa, Euro 1.563,00 per | Prasidents dal Banco di lucra @ dal Tirreno.

* Remuneraziona varabile complassiva a di conseguerza Remuneraziona Complessivaz trattasi di una stima previsionale dallimpartz in quanta il Valora Aggiunte Pro-Capite (VAP) @ gli eventuali borus /premi verranno
deliberati ed =largiti tra | me=i di maggio e luglic 2024,

Una volta effattivamanta pagata la Remunarazions Variabila nel 2024 riferita alla prastazrione 2023 si provvedara ad aggiormare tempestivaments il prasenta documanto

** Remunerazione fisza come da "Regelamento delle Politiche di remunerazsione e incentivazione": vengono compresi retribugione annua lorda, streordinario, ex, festivita, banca delle ore, i bensfit per dipendenti =
dirigenti definiti da accordo sindacabs o l=gati al rucko: ind=nnita di ruolo/reggenza anche saltuarie, auto, assistenza sanitaria, previdenza integrativa, polizze infortuni/vita, premio venticingusnnals.

76



Informazioni quantitative aggregate complessive per aree di attivita
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Informazioni sulla remunerazione complessiva del Presidente degli organi con funzione di supervisione strategica e
di ciascun componente degli organi con funzione di gestione, del direttore generale, condirettore e dei vice direttori
generali

Comprende la remunerazione fissa pagata nell’anne 2023 mentre 'eventuale remunerazions variabile riferita alla prestazione
dell’anno 2023 verra eventualmente deliberata ed elargita entro il mese di luglio 2024,

Effettuati tutti i pagamenti delle eventuali remunerazieni variabili riferite alle prestazioni dell'anno 2023 si provwedera ad
aggiornare tempestivamente il presente documento.

Informazioni sulla remunerazicne
Comglessiva La Cas3a of Ravenna 5.p.4.

SCOBAPENSD SERERUMERATIONE]
EARIA FIS0 LORDIC e VARIABILE

o3 cul e @s5ere oetratto quante il Presidente ha versate al
Prasidente 150.TES Forulo Mazicnale peril Sastegno all' Occupazions (FOC) par & esclusa
Eum £.022 equivalant al % del companso netto

vice Presidents YVicaio 122938 i
Wica Prasidanta 35903 ==Lk
Lirettore Generale 434,504 "
CondireTione 320.350 A
Vica Direttari Ganerall 312 018 .

*Il data & rifertn &l personale @ gl incarichl Inatto al 31.12.2023 presse La Cassa o Ravenna 5pa relatha 3 compens! lordl fesclus) contributi e imposte] come ndicato
da Bamca of Halia in tema di Politiche & preassi di remunerazione e incentivaiions
Per i dwa Vice Dretton Ganarall i data & compransive di quanto percapita dal Wice Direttore Generale Wicario coma Direttone Ganerale di Soot Spa.
b HE"T'U"'E'EH'}"'E 1"! aulle “||E‘\-'€"TUB|| Dl'ET"lll'tlZ"l'lLS 'I'E"'Gﬂ"{l l"" berat ed elarvrh EnTl"CI ||"'IES-E l.'" uEglia 2074
affied 5 5 4

du:»cumm o

La Funzione di Revisione Interna, ai sensi dell'articolo 9.2 dello Statuto sociale, ha
provveduto ai necessari controlli e alla verifica di rispondenza delle prassi di remunerazione
alle Politiche approvate ed alle normative di Vigilanza.

Il Presidente invita il Responsabile, rag. Franco Gianelli, ad esporre I'esito della verifica
annuale della Funzione di Revisione Interna sullapplicazione delle politiche nell’esercizio
2023.
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Al Presidente del Congiglio di Amministrazione
Al Presidente del Collegio Sindacale

Al Direttore Generale

Ravenna, 4 marzo 2024

Verbale di attivita di verifica
INFORMATIVA IN MERITO ALL'ATTUAZIONE MELL'ESERCIZIO 2022 DELLE POLITICHE DI
REMUNERAZIONE APPROVATE DALL'ASSEMELEA DEGLI AZIONISTI

In applicazione dell'articolo 9.2 dello Statuto della Cassa di Ravenna S.p.A. e in ottemperanza a quanto
disposto dalla Banca d'ltalia con Circolare della Banca d'italia n. 285 del 17 dicembre 2013 e successivi
aggiornamenti, in tema di “politiche e prassi di remunerazione ed incentivazione nelle banche & nei gruppi bancan”,
abbiamo effettuato un intervento di sudit mirato a verificare la conformita delle prassi di remunerazione al contesto
normative ed al Regelamento in vigore. Mello specifico la verifica ha mirate a valutare 'adeguatezza del sistema di
remunerazions quale “condizione essenziale per assicurare la sana e prudents gestione delle banche e la stabilitd

complessiva del sistema finanziario®.

L'Aszemblea ordinana della Cassa approva annualments il “Regolamento delle pelitiche di remunerazione
ed incentivazione”, nel quale sono stati adottati criteri ancora pid stringenti rispetto a quelli previsti dalla normativa e

dalle indicazioni degli Organi di Vigilanza.

La presente wverifica fa rfermento alla remunerazione dei dipendenti relativa alfanno 2022/2023
{componente fissa pagata nell'anno 2022 & compenente variabile relativa allanno 2022 pagata nelfannc 2023)
rizpettando le modalita di collegamento fra retribuzione erogata e risultati conseguiti come previsto dal Regolamento
delle Politiche di Remunerazione approvato nell'Assemblea degli Azicnisti. S5i fa presente che l'eventuale
remunerazions percepita dal Personale della Cassa per prestazioni e servizi prestati ad altre societa del Gruppo,

viene esposta nell'informativa delle rispettive societa del Gruppo.

Sistema di remunerazione e incentivazione.

L'Assemblea ordinaria della Cassa ha assunto fin dal 2009 una delibera che vieta, inserendolo anche
statutariamente, remunerazioni efo premi basati su strumenti finanziar (ad esempio “stock option®) rilevando peraliro
che tale tipo di remunerazione non € stata mai distribuita nemmeno in precedenza e sono stati inoltre tassativamente
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ed inderogabilmente wvietati incrementi nella remunerazione, aliri vantaggi o progressioni di camiera, quali

contropartita di attivita difformi dalle Leagi, dal Codice Efico di Gruppo e dalle altre norme e regole interne.

| principi su cui =i basa la politica di remunerazione e incentivazione della Cassa prevedono che la parte
variabile della retribuzione dei dipendenti non debba snaturare il rapporto di lavoro subordinato legato a sistemi di
ponderazione del rizchio e volto ad assicurare il collegamento del compenso con risultati effettivi e duraturi nel tempo;
sulla base degli stessi principi, il Gruppo ha deciso di non riconoscere al personale né benefici pensionistici
dizcrezionali né importi pattuiti in vista o in occasione della conclusione anticipata del rapporto di lavoro o cessazione
anticipata della carica (golden parachute), ovviamente con esclusione di quanto obbligatoriamente definito per Legge
o dal CCHL. Fanno eccezione gli eventuali importi riconosciuti nell'ambito di un accordo per la composizicne di una
confroversia anche potenziale, situazione per la quale I'Assemblea del 12/04/2019 ha definitc un plafond
complessivo annuale di Gruppo pari ad euro 800.000,00 definendo anche che il numero massimo di mensilita lorde

da applicare non potra essere superiore a 36. Nel corso dellesercizio, non si sono verificati utilizzi del plafond.

Sono tassativamente esclusi premi o sistemi di incentivazione per | componenti del Consiglio di

Amministrazione e del Collegio Sindacale.

La politica di remunerazione della Cassa, per i dipendenti, tende alla ricerca dell’equilibrio fra la componente
fissa e guella variabile, che deve essere collegata al raggiungimento degli obiettivi aziendali coerentemente con i

principi di sana e prudente gestione del rischio.

Mella parte variabile, rappresentandone 'importo pid significative, & compreso fra laltro il VAP (Valore
Aggiunto Pro-capite) previsto dalla contrattazione collettiva-integrativa aziendale. La componente della retribuzione
eventualmente in aggiunta al VAP, comisposta nell'anno 2023 riferita allanno 2022, & stata erogata sotto forma di
“bonus” in forma monetaria, a completa ed esclusiva discrezione del Consiglio di Amministrazione. Tenuto conto

della entita dei premi, non =i & mai reso necessario effettuare il differimento temporale dellerogazione del premio.

Il Gruppo ha infatti realizzato, nelFambito delle proprie politiche di incentivazione del personale, un processo
di individuazione del dipendente meritevole e della eventuale successiva assegnazione della componente variabile
della retribuzione, sulla base diun approccio c.d. "bottom-up®. Con riferimento alla struttura organizzativa del Gruppo,
il meccanismo “bottom-up® si configura nella valutazione del merto del dipendente effettuata dal suoc diretio

superiore, in considerazione dell'effettiva conoscenza e misurabilita dell'operato del dipendente che ne deriva.

Analisi della retribuzione variabile dei dipendenti pagata nell'anno 2023

E' stata effettuata un’analizsi della retribuzione varabile corrisposta nellanne 2023, relativa allesercizio

precedente, dalla quale & emerso che:
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+ || Consiglio di Amministrazione in data 01/06/2023, richiamate le precedenti delibere che avevano approvato
le soglie minime a livello consolidato delle “Barniere” preventive di accesso e la metodologia di applicazione
degli obiettivi @ parametri alla coresponsione delle eventuali componenti di “bonus” discrezionali, validi per
Fanno di competenza 2022, ha preso atto che tutte la bamiere di accesso, presupposti sostanziali per la
determinazione degli eventuali predetti “bonus” discrezionali, erano state positivaments superate;

*  Sono state verficate le condizioni per 'erogazione del VAP e lo stesso & stato distribuito ai dipendenti (ad
esclusione dell'Alta Direzione & nuovi dirigenti assunti /o nominati a partire dall'anno 2010);

+  L'onere complessive della componente variabile lorda, come previsto per rispondere all’'esigenza di garantire
sempre la sostenibilita economica nel tempo, & stato inferiore al 9% del ROL (zomma algebrica delle voci 120
— Margine di intermediazione e 200 — Costi Operativi del conto economico), come appare anche dalla verifica
342023 del'Ufficio Gestione Rischi — Risk Management;

+ MNon & stata corrisposta alcuna componente varabile della retribuzione (sia discrezionale sia automatica —
WVAP -) ai dipendenti ai quali siano stati comminati gravi provvedimenti dizciplinar o con giudizio di sintesi
negativo (la mancata comresponsione della componente variabile si applica alla prima occasione utile,
indipendentemente dal fatto che il provvedimento sia avvenuto nell’anno dellfipotetico pagamento o nelllanno
precedente];

* MNon & stato comispesto il VAP, come da accordo sindacale, ai dipendenti che in corso d'anno hanno
rassegnato le dimissioni per cause diverse dal pensionamento;

*  Per nessun dipendente la componente variabile risulta superiore alla componente fissa della retribuzione;

* lerogazione dei “honus” & stata effettuata dal Consiglio di Amministrazione attraverso un processo di
assegnazione “bottom-up” che tiene in considerazione il raggiungimento di obiettivi quantitativi di
performancefredditivita e qualitativi, tra i quali & di assoluta rilevanza anche la conformita alla normativa
intermafesterna ed in particolare la normativa antiriciclaggic. Evidenziamo che per i responsabili delle funzieni
di controllo vengonoe considerati esclusivamente obiettivi di natura qualitativa, escludendo quindi dal predetto
meccanismo fattori di natura economico finanziaria;

* la guota variabile complessiva lorda comigposta ai dipendenti nelfanno 2022 dalla Cassa cormisponde a circa
il 9,27% del totale della remunerazione {parte fissa riferita al 2022 e parte variabile erogata nel 2023) e non
appare quindi di importo tale da poter in alcun modo compromettere efo influenzare la “sana e prudente
gestione della Banca”;

* S é commettamente svolto il processo per lindividuazione del personale pil rilevante;

* Mon sono stati erogati premi o incentivi ai compenenti del Consiglio di Amministrazione o del Collegio
Sindacale;

» MNon sono stati erogati bonus di importo significativo ai sensi del Regolamento delle Politiche di

Remunerazione approvato dall Assemblea della Cassa.
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+ nessun espeonente e dipendente raggiunge o supera su base annuale la soglia di remunerazicne totale
censita a livello eurcpeo dal’European Banking Authority nelle Guidelines on the Data Collection Exercise
Regarding High Eamers, pan attualmente ad un milione di euro;

* la componente variabile erogata a favore del personale pil rilevante delle Funzioni di Controllo non supera

113 della componente fissa della retribuzione.

| “bonus™ erogati dalla Cassa non sono correlati direttamente al raggiungimento di obiettivi di vendita di prodotti
servizi, bensi alla gqualita dell'attivita svolta, allimpegno e al rispetto delle norme emanate e per senvire al meglio gli
interessi dei Clienti. Gli stessi vengono erogati a completa discrezione del Consiglio di Amministrazicne.
E’ stata verificata la composizione della struttura remunerativa dell’ Alta Direzione che prevede una remunerazione variabile

assolutamente contenuta rispetto a quella totale.

Remunerazione dei dipendenti (1

Area Numero Totale Di cui parte Di cui parte variabile
dipendenti Remunerazione fizsa (“bonus” e VAP
comisposti solo in

forma monetaria)

Componenti Organo di Gestione / Alta 3 933.690,94 903.690,94 30.000,00
Dirigenza

Responsabili  delle  Funzioni di 3 426 670,70 385.670,70 35.000,00
Confrolle

Responsabili  Principali  linee  di 15 156367017 | 140340217 160.268,00
business e funzioni aziendali

TOTALE “Personale pil rilevante™ 21 2.924.031,81 | 2.695.763,81 228.268,00
Staff, business unit, distribuzione - BG5 29.554.317,27 | 26.772.472,07 2,782.145,20

Altro Personale

Totale 586 32.478.349,08 | 29.467.935,88 3.010.413,20

" Riferto ai dipendenti in servizio al 21.12.2022; il personale in distacco & conteggiato presso la societa distaccataria, | dipendenti part-time o
assunti in corso d'anno sono considerati con il metodo del FTE — Full Time Equivalent.

@ | Responsabdi delle Funzioni di Controllo che fanno parte dell'Alta Dingenza sono riportati un'unica volta fra i "Responsabil delle Funzioni di

Controllo.

Remunerazione media totale per dipendente rilevata & euro 55.443,16

Heutralita di genere
Il Gruppo Cassa, come previsto dagli orientamenti EBA in materia di politiche di remunerazione, & impegnato
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a confribuire alla riduzicne del divario sulla diversita di genere consolidando la rappresentanza femminile in posizioni
apicali e nei ruoli manageriali, garantendo processi di assunzione e promozione equilibrati, riducendo il divario
salariale tra uomini & donne, coinvelgendo tutti gli stakeholder (investiton, dipendenti & clienti) nel processo di

trasformazione culturale attraverso una comunicazions strutfurata e continua.

Limpegno a contribuire alla riduzione del divario sulla diversita di genere e limpegno allinclusions sono

formalizzati nel Codice Etico, nelle Pelitiche e nella Dichiarazione consolidata di carattere non finanziano.

Mel solco dei principi che guidano il Codice Etico, oltre che nel rispetto degli obblighi regolamentari in materia,
si analizza di seguito la neutralita della politica di remunerazione rispetto al genere, verificando sia il divario retributivo
come da previsioni normative, sia la neutralita delle remunerazioni come indicato nelle Politiche del Gruppo (Capitolo

B.1 “Meutralitd delle Politiche di remunerazione rispetto al genera”).

L'analisi considera una fotografia delle retribuzioni della Capogruppe Cassa, includendo tutti i dipendenti in
senvizio al 311212022 e le relative remunerazioni fisse e variabili come da definizione del Regolamento delle Politiche
di Remunerazione e Incentivazione. In questo ambito, & identificato il rapporto fra la remunerazione media del
personale del genere pil rappresentato e quella del personale del genere meno rappresentato, distinguendo tra
personale pil rilevante e restante personale ed escludendo dal calcolo la remunerazione dei componenti dell'organo

con funzione di supervisione strategica e I'Alta Direzione. 1

Genere Remunerazione Totale Media
Femminile |Maschile |Femminile |Maschile Rapporto tra
remunerazions
totale media del
personale per
geners
Responsabili Funzioni di 5 13 100.628,01| 114.400,06 0,88
Controllo, funzioni aziendali e
principali linee di business —
“Personale pil rilevante”
Staff, business unit, 286 296 46,124,453 55.279,44 0,83
distribuzione — “Altro Personale™
Totale complessivo 201 309 47.060,98 | 57.7662,71 0,81

™ Riferto ai dipendenti in servizio al 21.12.2022; 1| personale in distacco & conteggiate presso la societa distaceataria, ogni dipendente viene
considerato come intero, indipendentemente da part-time o assunzione in corso d'anno.

In sintesi:

- Il dato appare gia positive, ma migliora ulteriormente in considerazione del fatto che i dati tengono conto di 82
persone con un contratto par-ime, divise fra 79 di genere femminile & 3 di genere maschile;

- fra il personale pid rilevante si rileva il miglior bilanciamento tra uomini e donne questo indica che a parita di

responsabilita il divario & minimo evidenziando 'applicazione dei principi di neutralita di genere.
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| Analisi della retribuzione dei collaboratori esterni pagata nell'anno 2023

La retribuzione, preventivamente deliberata dal Consiglio di Amministrazione, dei collaboratori esterni non
legati alla Cassa da rapporti di lavoro subordinato, avviene sulla base delle tarifie professionali relative alle attivita
svolte ed eventuali compensi fissi sono proporzionali al tempo assicurato ed al costo professionale o al costo di

analogo dipendente aziendale con professionalita similare.

La verifica effettuata ha confermato la cometta applicazione di gquanto deliberato dall' Assemblea.

Analisi della remunerazione degli Amministratori e Sindaci relativa all'anno 2023

Sono tassativamente esclusi meccanismi di incentivazione ed & stata tassativamente esclusa I'erogazione
di compenenti variabili di remunerazione e di compensi o premi di fine mandate per i componenti del Consiglio di

Amministrazione e del Collegic Sindacale.

5i & accertato che Fammontare della remunerazione del Presidente dellOrgano con Funzione di
Supervisione Strategica (determinato ai sensi dellart. 2389 terzo comma del Codice Civile) & in misura
complessivamente inferiore alla remunerazione fisza percepita dal vertice dell'Crgano con Funzione di Gestione

(Direttore Generale).

Gli importi erogati per gli Amministratori comispondono a quanto deliberato dalle Assemblee Ordinarie dei Soci
che hanno stabilito:

* un compenso complessivo di euro 40.860,00 annui lordi fino al 02/0472023, aumentato da tale data a euro
41,269,00,

+ un gettone di presenza di 268,00 euro lordi fino al 02/04/2023, aumentato da tale data a 271,00 euro lordi

per ogni seduta del Consiglio di Amministrazione, oltre al rimborso per le spese eventualmente sostenute in

ragione del loro ufficio.

Sono stati erogati inolire compensi aggiuntivi al Presidente, ai due Vice Presidenti ed al Consigliers Anziano,
deliberati dal Consiglio di Amministrazione in data 12/04/2022 ai zensi dell’art. 2389 terzo comma c.c., con il parere
favorevole del Collegio Sindacale, per un totale di euro 245.045 00 lordi.

Da questi compensi deve essere detratto I'importe che il Presidente del Consiglio di Amministrazione ha
versato al Fondo Nazionale peril Sostegno all'Occupazione (FOC), pari a Eure 4.022 00 equivalenti al 4% del propric

compenso netto.

Mella seduta del 03/04/2023 il Consiglic di Amministrazione ha inolire deliberato, con il parere favorevole del
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Collegic Sindacale, i seguenti compensi:

+ per il Presidente del Comitato Endoconsiliare Rizchi e Soestenibilita, un'indennita a forfait (priva quindi di
gettoni di presenza) di eure 15.150,00 annui lordi;

* peri Consiglieri che fanno parte del Comitato Endoconsiliare Rischi & Sostenibilita, un'indennita a forfait
{priva quindi di gettoni di presenza) di eurc 2.020,00 annui lordi;

* per il Presidente del Comitato Parti Correlate, un'indennita a forfait (priva quindi di gettoni di presenza)
di eure 15.150,00 annui lordi;

+ periConsiglieri che fanno parte del Comitato Parti Correlate, un'indennita a forfait (priva quindi di gettoni
di presenza) di euro 2.020,00 annui lordi;

* per la partecipazione alle riunioni del Comitato Endoconsiliare Rischi e Sostenibilita, & stato confermato

ai Sindaci un gettone di presenza di euro 268,00 lordi fino al 02/04/2023 aumentato poi a euro 271,00.

Per i componenti il Collegio Sindacale Importo comisposto, oltre & guanto sopra, & gquello stabilito
dallAssemblea ordinaria al momento della lore nomina triennale, olire al rimborso per le spese eventualmente
sostenute in ragione del loro ufficio. Mon sono stati erogati premi o componente variabile al Collegio Sindacale.

E’ stata verificata la composizione del Congiglio di Amministrazione della Cassa di Ravenna e la struttura remunerativa in
relazione alla neutralith di genere, evidenziando che il numero dei componenti del genere meno rappresentato & pari
al 50% del numero dei componenti del genere maggiorments rappresentate, con una retribuzione equivalente.

La composizione del Collegio Sindacale della Cassa risultava conforme alla normativa al momento delle elezioni del
Collegio stesso, ma le dimissioni di un sindaco del genere meno rappresentato e I'impossibilita di sostituirlo con un
sindaco supplente dello stesso genere (causa sopravvenuta incompatibilitad) ha portato ad avere un Collegio con tutti
i componenti dello stesso genere. In relazione a questo nella prossima assemblea dei soci vemra integrato il collegio

sindacale con una composizione che rispetti le normative in materia di genere.

Conclusioni

Sulla base di quanto sopra riportato, si ritiene che il pagamento delle retribuzioni

= sia conforme alle Politiche di remunerazione stabilite dall’Assemblea ordinaria in data 02/04/2023,
* =ia in linea con le indicazioni degli Organi di Vigilanza,
- rnsulti adeguata per assicurare la sana e prudente gestione della Banca

* non faccia ravvisare alcuna criticita.

Revisione Interna di Gruppo
Il Responsabile

Franco Gianelli

o
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Con il consenso unanime del’Assemblea viene omessa la lettura dell'Informativa e del
Regolamento.

*k%k

Al termine della lettura, il Presidente dichiara aperta la discussione sull’argomento a norma
degli articoli 5, 6, 7 e 8 del Regolamento dell’Assemblea.
Nessuno chiedendo la parola, il Presidente pone in votazione la proposta, invitando
I'Assemblea ad esprimere il proprio voto per alzata di mano e gli scrutatori a rilevare i nomi
ed i voti degli eventuali azionisti contrari o astenuti.
Risultano presenti, personalmente o per delega, n. 245 azionisti, portatori
complessivamente di n. 16.390.379 azioni, rappresentanti il 56,30% del capitale sociale.
Esaurite le operazioni di voto, con prova e controprova, il Presidente dichiara che
'Assemblea ha approvato, ai sensi dell'art. 9.2 dello Statuto, con il voto unanime dei
presenti il Regolamento delle Politiche di remunerazione e incentivazione e ha preso atto
dell'Informativa al pubblico prevista dalla normativa di Vigilanza in tema di politiche e prassi
di remunerazione e incentivazione e dell'informativa annuale predisposta dalla Funzione di
Revisione Interna.

S—

4. Determinazione dei compensi degli Amministratori

Il Presidente ricorda che, per quanto riguarda i compensi degli Amministratori, I'articolo 9
dello Statuto prevede:

9.1 Agli Amministratori spetta un compenso stabilito annualmente dall’Assemblea, nonché il
rimborso delle spese eventualmente sostenute in ragione del loro ufficio.

L'Assemblea determina il compenso spettante agli amministratori componenti di eventuali
commissioni istituite ai sensi dell'art. 8.2 del presente Statuto.

9.2 L'assemblea approva inoltre le politiche di remunerazione degli Amministratori, dei
dipendenti e dei collaboratori non legati alla banca da rapporti di lavoro subordinato; non
sono previsti remunerazioni e/o premi basati su strumenti finanziari.

Allassemblea viene assicurata adeguata informativa sull'attuazione delle politiche di
remunerazione.

9.3 Per gli Amministratori investiti di particolari cariche si provvede ai sensi dell'art. 2389
terzo comma del Codice Civile.

Una parte del compenso per i Consiglieri di Amministrazione puo essere stabilita nella forma
di gettone di presenza che I'’Assemblea determina per la partecipazione ad ogni seduta del
Consiglio di amministrazione.
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Per gli Amministratori non sono permessi meccanismi di incentivazione, non € permessa
alcuna componente variabile di remunerazione, né sono ammessi compensi o premi di fine
mandato e non vengono corrisposti né stock option né strumenti finanziari.
Ai sensi dell'articolo 9.1 dello Statuto, I'Assemblea € chiamata a determinare anche il
compenso spettante agli amministratori componenti di eventuali Comitati.

—
Fermo restando quanto disposto dallo Statuto per i rimborsi delle eventuali spese sostenute
in ragione del loro ufficio e fermo restando quanto disposto dall’articolo 2389, comma 3, del
codice civile, I'Assemblea deve ora determinare
- il compenso annuo degli Amministratori, che lo scorso anno € stato determinato in
41.269,00 euro lordi annui, ed il gettone di presenza per ciascuna seduta del Consiglio di
Amministrazione, che lo scorso anno é stato determinato in 271,00 euro lordi;
- il compenso annuo spettante agli Amministratori componenti del Comitato Rischi e
Sostenibilita e del Comitato Parti Correlate, che I'anno scorso é stato determinato in
2.020,00 euro lordi annui per ciascun componente e in 15.150,00 euro lordi annui per i
Presidenti dei Comitati stessi.
Resta inteso che in tutti i casi di cessazione anticipata dall'incarico di Amministratore, il
costo a carico della Banca sara esclusivamente quello previsto dallAssemblea e
dall'art.2389 del codice civile per il solo periodo di tempo in cui ’Amministratore ha svolto
l'incarico.
Il Presidente dichiara aperta la discussione sull'argomento a norma degli articoli 5, 6, 7 e 8
del Regolamento dell’Assemblea.
Interviene il socio Ing. Ernesto Giuseppe Alfieri, Presidente della Fondazione Cassa di
Risparmio di Ravenna, il quale propone l'aggiornamento del compenso annuo lordo degl
Amministratori nella misura del 7,68%, corrispondente all'incremento contrattuale maturato
dal 1°luglio 2023 ex CCNL del credito per la figura di riferimento e quindi a 44.438,00 euro
lordi annui e del gettone di presenza per la partecipazione alle riunioni del Consiglio nella
medesima misura del 7,68% e quindi a 292,00 euro lordi, con decorrenza dalla data
dell’Assemblea.
Propone inoltre di aggiornare il compenso annuo per i Presidenti del Comitato Rischi e
Sostenibilita e del Comitato Parti Correlate, nella misura del 7,68%, a 16.314,00 euro lordi
annui, corrispondente all'incremento contrattuale maturato dal 1° luglio 2023 ex CCNL del
credito per la figura di riferimento, e del compenso annuo lordo dei Consiglieri componenti i
predetti Comitati in 3.886,00 euro lordi annui, con decorrenza dalla data del’Assemblea.
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Il Presidente pone in votazione la proposta, invitando I'Assemblea ad esprimere il proprio
voto per alzata di mano e gli scrutatori a rilevare i nomi ed i voti degli eventuali azionisti
contrari o astenuti.

Risultano presenti, personalmente o per delega, n. 240 azionisti, portatori
complessivamente di n. 16.385.822 azioni, rappresentanti il 56,29% del capitale sociale.
Esaurite le operazioni di voto, con prova e controprova, il Presidente dichiara approvata
all'unanimita la proposta sopra riportata.

*hkhk

Null'altro essendovi da deliberare, il Presidente dichiara chiusa '’Assemblea alle ore 20,10.
Gli elenchi dei partecipanti sono allegati al presente verbale.

* % %

IL SEGRETARIO | IL PRESIDENTE
(rag. Daniela Fus_?hini) / p (cav, lav. dott. Antonio Patuelli)
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